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Pengembangan karir yang tinggi membuat orang lain memberikan 
pandangan yang berbeda seperti terciptanya keunggulan seperti pengakuan, 
kehormatan dan status sosial yang lebih tinggi dimata masyarakat. Inilah yang 
membuat seseorang ingin berkembang akan tetapi mereka diperhadapkan dengan 
situasi yang berdampak negatif sehingga cenderung menghindari kesuksesan atau 
tujuan yang ingin dicapai dan membuat seseorang ragu dengan kemampuan yang 
dimiliki disebabkan fear of success yang tinggi sehingga seseorang lebih memilih 
menjadi biasa-biasa saja dalam mencapai karir. Penelitian ini bertujuan untuk 
mengetahui pengaruh fear of success terhadap pengembangan karir dan interaksi 
antara motivasi berprestasi dan fear of success terhadap pengembangan karir. 
Jenis penelitian ini yaitu kuantitatif dengan pendekatan asosiatif. Populasi 
dalam penelitian ini adalah karyawan yang bekerja di PT. PLN (Persero) Area 
Bulukumba. Teknik pengambilan sampel menggunakan metode sampel jenuh. 
Sampel dalam penelitian ini berjumlah 70 reponden. Analisis data menggunakan 
analisis regresi linear sederhana dan analisis regresi moderating dengan pendekatan 
nilai selisih mutlak.. 
Hasil penelitian dengan regresi linear sederhana menunjukkan bahwa fear 
of success secara parsial berpengaruh positif dan signifikan terhadap 
pengembangan karir. Analisis variabel moderating dengan pendekatan nilai selisih 
mutlak menunjukkan bahwa motivasi berprestasi tidak mampu memoderasi fear of 
success terhadap pengembangan karir. 













A. Latar Belakang Masalah 
Persaingan antar perusahaan ataupun instansi di era globalisasi semakin 
tajam, sehingga karyawan (SDM) dituntut agar bisa terus-menerus mampu 
mengembangkan diri secara aktif dan cepat. Seseorang yang berada dalam 
perusahaan harus menjadi karyawan yang ingin belajar dan berkembang, sehingga 
potensinya bisa lebih meningkat dan bisa menjadi salah-satu karyawan yang dapat 
diandalkan untuk berkompetisi didunia kerja. Oleh karena itu, SDM yang 
dibutuhkan adalah SDM yang tanggap dalam perkembangan teknologi dan ilmu 
pengetahuan lainnya. Sehingga instansi atau perusahaan dapat mengandalkan 
kemampuan yang dimiliki oleh karyawan serta dapat ikut andil dalam penyelesaian 
masalah yang ada dalam perusahaan. Adanya karyawan yang tanggap maka 
kedepannya perusahaan dapat lebih mengembangkan dan mengunggulkan 
kemampuan dibagian SDM agar bisa meniti persaingan kerja dimasa yang akan 
datang. 
 Pengembangan karir merupakan proses peningkatan kemampuan kerja 
seseorang yang mendorong adanya peningkatan prestasi kerja dalam rangka 
mencapai karir yang diinginkan. Kegiatan pengembangan karir yang didukung oleh 
perusahaan, maka perusahaan mengharapkan adanya umpan balik dari karyawan 
yaitu berupa prestasi kerja. Salah satu manfaatnya bagi karyawan dapat menambah 





memudahkan untuk pengambilan keputusan.
1
 Tentunya organisasi atau perusahaan 
ingin mencapai tujuan tersebut, salah satunya dengan adanya pengembangan karir 
yang telah diuraikan diatas. Adanya program tersebut maka menjadi salah satu 
faktor yang penting agar mendapatkan karyawan yang handal dan pekerjaan yang 
bisa diselesaikan dengan optimal. Adanya pengembangan karir bisa menjadi sebuah 
alasan bagi karyawan untuk lebih berprestasi dan memberikan kontribusi yang 
maksimal kepada perusahaan.    
Peradaban yang semakin maju dengan tuntutan biaya kehidupan dalam 
berbagai bidang membuat semua orang ingin mendapatkan pekerjaan yang layak 
dimasa yang akan datang, baik itu bagi kaum laki-laki maupun kaum wanita. Biaya 
hidup yang semakin meningkat dibarengi dengan kesempatan yang ada membuat 
seseorang ingin terlibat dalam dunia kerja di bidang apapun. Banyaknya perusahaan 
yang dapat menunjang terbukanya lapangan pekerjaan membuat orang-orang untuk 
berlomba-lomba masuk didunia kerja. Perkembangan ini turut serta memudarkan 
peran sosial antara laki-laki dan perempuan, saat ini perempuan memiliki 
kesempatan yang sama dengan laki-laki. Selama ini peran utama sebagai pencari 
nafkah adalah laki-laki sebagai suami sekaligus sebagai kepala rumah tangga. 
Suami dituntut bekerja demi memenuhi kebutuhan keluarga dan sang istri berada di 
rumah untuk mengurus rumah tangga sekaligus anak-anak, akan tetapi dengan 
tuntutan biaya hidup memaksa wanita untuk ikut serta dalam mengambil alih 
diberbagai profesi. Peningkatan dan komitmen pendidikan untuk mewujudkan 
emansipasi telah menciptakan kesetaraan gender dalam berbagai aspek kehidupan 
di Indonesia, termasuk kesempatan kerja. Wanita memiliki kesempatan kerja yang 
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sama seperti pria, keputusan untuk mengambil dua peran berbeda dalam rumah 
tangga dan pekerjaan secara alami diikuti oleh tuntutan dari diri dan pemenuhan 
kebutuhan ekonomi. Ada banyak peluang untuk mengembangkan karir akan tetapi 
masih ada yang mengurungkan niat untuk mengembangkan karirnya, tidak lepas 
dari perkara itu pasti ada hal lain yang membuat seseorang untuk memilih mundur 
dan tidak mengambil kesempatan yang telah diberikan, dapat dikatakan  mereka 
membatasi dirinya untuk meningkatkan potensi yang ada didalam dirinya.  
Pengembangan karir merupakan keputusan yang sangat baik yang 
seharusnya dilakukan oleh seorang pekerja atau karyawan, akan tetapi seseorang 
lebih takut untuk melangkah mengambil keputusan yang seharusnya dilakukan. 
Individu yang takut akan kesuksesan mungkin berusaha untuk menghindari 
kecemasan dengan mempertahankan sikap rendah diri dan kurang percaya diri. 
Dengan jenjang karir yang tinggi membuat orang lain memberikan pandangan yang 
berbeda seperti terciptanya keunggulan seperti pengakuan, kehormatan dan status 
sosial yang lebih tinggi dimata masyarakat. Inilah yang membuat seseorang ingin 
berkembang akan tetapi mereka diperhadapkan dengan situasi yang berdampak 
negatif sehingga cenderung menghindari kesuksesan atau tujuan yang ingin dicapai 
dan membuat seseorang ragu dengan kemampuan yang dimiliki. Seperti halnya 
dengan seseorang yang bekerja akan tetapi memiliki sifat kurang percaya diri 
dilingkungan keluarga dan lingkungan pekerjaan disebabkan bahwa dia tidak 
percaya diri atas kemampuan yang dimiliki dalam menyelesaikan masalah, hal ini 
juga disebabkan karena seseorang tidak ingin terlibat konflik antar rekan kerja. 





pekerjaannya dan kurang dalam mengurus anak dan rumah tangganya, ini terjadi 
karena  adanya faktor ekonomi dan sebagian orang hanya bekerja sekedar 
memenuhi kebutuhan sekunder. 
Menurut Tresemer dan Pappo pria dan wanita hampir sama terpengaruh 
oleh konsekuensi negatif dari ketakutan keberhasilan. Motivasi menurut Cassidy & 
Lyn suatu istilah yng digunakan didalam psikologi untuk menjelaskan kerja keras 
pribadi yang dilakukan individu untuk mencapai tujuan di dalam lingkungan sosial 
mereka.
2
 McClelland membagi motivasi menjadi 3 jenis, yaitu kebutuhan akan 
kekuasaan (need of power/ N’Pow), kebutuhan akan afiliasi (need of affiliation/ 
N’Aff), dan kebutuhan akan berprestasi (need of achievement/N’Ach).3 Dimana 
ketiga kebutuhan ini sama-sama memberikan kontribusi didunia kerja di masa ini, 
dimana setiap pekerja menginginkan dorongan agar lebih terdorong untuk 
melakukan sesuatu yang bisa membawa dirinya dan pekerjaannya lebih baik lagi. 
Salah satunya dengan adanya motivasi berprestasi yang dapat membantu seseorang 
untuk lebih agresif dalam bekerja serta dapat mengikuti beberapa pelatihan dan 
pengembangan yang diadakan oleh perusahaan.  
Perusahaan Listrik Negara (disingkat PLN) atau nama resminya PT. PLN  
(Persero) adalah sebuah BUMN yang mengurusi semua aspek kelistrikan yang ada 
di indonesia. PT. PLN (Persero) Area Bulukumba sebagai agen pembangunan juga 
merintis kegiatan-kegiatan usaha kelistrikan untuk meningkatkan kesejahteraan 
masyarakat secara adil dan makmur serta mendorong peningkatan ekonomi. PT. 
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PLN (Persero) Area Bulukumba beralamat di Jl. Lanto Daeng Pasewang Kabupaten 
Bulukumba. 
Hasil wawancara di bagian SDM PT. PLN (Persero) Area Bulukumba 
menerapkan program pengembangan karir bagi setiap karyawan. Seperti adanya 
sertifikasi, diklat Supervisori Education, diklat Executive Education dan diklat 
karyawan seperti diklat yang bersifat umum yang diadakan dua kali dalam setahun. 
Dimana diklat Supervisori Education dan diklat Executive Education setiap 
karyawan harus mengikuti kedua diklat tersebut ketika ingin menaiki suatu jabatan, 
dimana diklat Supervisori Education untuk supervisor dasar dan supervisor atas 
sedangkan diklat Executive Education setara manajer area dan manajer bidang. 
Adanya pelatihan dan pengembangan PT. PLN (Persero) Area Bulukumba ingin 
mengembangkan pengetahuan para karyawannya untuk lebih mengenal dan 
memahami perusahaan serta dapat meningkatkan kompetensi karyawan serta 
mampu bersaing. Karyawan dituntut harus mengikuti diklat umum yang semua 
karyawan harus mengikuti diklat tersebut. Diklat perjenjangan sendiri merupakan 
pendidikan dan pelatihan kerja yang diberikan kepada semua karyawan yang ingin 
mengembangkan pola karirnya yang berkaitan dengan pemenuhan kebutuhan 
kompetensi jabatan baik Supervisori Education dan Executive Education, dengan 
mengikuti diklat ini peserta diharapkan dapat memelihara dan meningkatkan 
kompetensi kerja karyawan. Semua karyawan yang menduduki level jabatan 
manapun menginginkan kenaikan jabatan sebagai bentuk pengembangan karir 
maka dari itu dibutuhkannya diklat perjenjangan karir, agar karyawan yang 





yang kosong karena adanya rotasi, mutasi serta pensiun yang dilaksanakan oleh PT. 
PLN (Persero) Area Bulukumba.  
Berdasarkan hasil wawancara dari salah-satu karyawan bagian SDM bahwa 
ada beberapa karyawan yang terkadang tidak mengikuti program pengembangan 
karir salah satunya dikarenakan memiliki anak yang terbilang masih kecil yang 
tidak bisa jika ditinggalkan dan dia merasa takut jika suatu saat nanti ia tidak bisa 
membagi waktu antara keluarga dan pekerjaannya, oleh karena itu dia ingin 
menjadi biasa-biasa saja dalam mengejar karir karena dia hanya ingin 
memprioritaskan keluarganya saja. Ada pula karyawan yang tidak percaya diri 
terhadap lingkungan kerjanya karena merasa kemampuan yang dimiliki belum 
cukup dan masih tergolong karyawan baru sehingga dia takut memberikan masukan 
ataupun saran dalam penyelesaian masalah yang dilakukan oleh karyawan. Dia 
takut jika suatu saat nanti ketika timbul masalah, itu disebabkan karena dirinya 
yang tidak mampu dalam mengatur sesuatu.  
Padahal semua karyawan memiliki potensi yang cukup untuk mengikuti 
pelatihan dan pengembangan karir tersebut akan menciptakan peluang dan bekal 
pengalaman agar karyawan membuka pintu kesuksesan dimasa yang akan datang 
akan tetapi sebaliknya sebagian karyawan tidak mengambil kesempatan karir 
tersebut, sehingga mereka menutup diri dari peluang menuju kesuksesan yang telah 
diberikan. Masalah diatas merupakan salah satu faktor psikologis atau faktor 
personal dimana timbul sendiri dari dalam dirinya dan faktor dari lingkungan 
sekitar. Mereka tidak memilih atau ikut dalam program pengembangan karir karena 
adanya faktor personal maupun faktor lingkungan sehingga dia memiliki 





Terkait dengan masalah diatas, penulis ingin mengaitkannya dengan  teori 
karir kognisi sosial atau The Social Cognition Career Theory-SCCT, dimana teori 
ini dikemukakan oleh Robert W. Lent, Steve D. Brown dan Gail Hacket. Diakui 
oleh ketiga teoritisi tersebut akar dari SCCT berasal dari teori umum kognitif yang 
dikembangkan oleh Albert Bandura yang menyatakan bahwa perilaku manusia 
ditentukan oleh faktor personal dan faktor-faktor lingkungan.
4
 Disebutkan juga 
bahwa teori kebutuhan McClleland dalam  buku Manajemen Sumber Daya 
Manusia, menekankan bahwa kebutuhan seseorang itu berbentuk melalui proses 
belajar dan diperoleh dalam interaksinya dengan lingkungan, lingkungan berperan 
sekali terhadap kekuatan dan setiap macam kebutuhan dari dalam diri seseorang.
5
  
Oleh karena itu sesuai dengan uraian diatas bahwa ketakutan akan 
kesuksesesan yang timbul dikarenakan adanya faktor personal dan adanya faktor 
lingkungan yang menghambat pengembangan karir seseorang, akan tetapi apakah 
dengan adanya dorongan motivasi berprestasi yang diberikan oleh perusahaan akan 
memperkuat atau memperlemah hubungan fear of success terhadap pengembangan 
karir karyawan.  
Beberapa penelitian telah dilakukan mengenai fear of success dan 
pengembangan karir. Mitra Ayazi, dkk tahun 2013 yang berjudul diprediksi takut 
sukses dari self efficacy diantara atlet profesional (berenang dan senam) cabang 
universitas azad islami roudehen hasilnya secara umum menunjukkan bahwa ada 
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pengaruh signifikan antara tingkat sel-efficacy pada atlet dan takut sukses (p> 
0,05).  
Wiendhy Puspita Sari tahun 2014 yang berjudul pengaruh fear of success 
(fos) dan pengembangan karir (studi kasus pada karyawan PT. Telkom, Tbk), 
hasilnya fear of success memiliki pengaruh yang signifikan terhadap 
pengembangan karir, hasil penelitiannya adalah ketika fos pada karyawan rendah, 
pengembangan karir mereka akan tinggi begitupun sebaliknya.
6
 Zachary Sheaffer 
tahun 2015 dampak pengaruh buruk takut kesuksesan dan konflik keluarga serta 
pekerjaan serta komitmen efikasi diri dan motivasi berprestasi sebagai fasilitator. 
Hasil penelitian bahwa efikasi diri dan motivasi berprestasi mengurangi kerugian 
akan tetapi rendah terhadap fear of success dan work family conflict.
7
 
Dian Triyani, dkk tahun 2017 yang berjudul analisis faktor-faktor yang 
mempengaruhi karyawan takut kesuksesan dan pengaruhnya terhadap 
pengembangan karir (studi di kota semarang) yang hasilnya bahwa dukungan sosial 
berpengaruh negatif takut sukses, ketakutan akan kesuksesan berpengaruh terhadap 




Berdasarkan uraian diatas, penulis tertarik untuk meneliti lebih lanjut 
kedalam bentuk skripsi dengan judul “Pengaruh Fear of Success terhadap 
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Pengembangan Karir Karyawan dengan Motivasi Berprestasi sebagai 
Variabel Moderating pada PT. PLN (Persero) Area Bulukumba”.  
 
B. Rumusan Masalah 
Berdasarkan latar belakan diatas, maka masalah penelitian ini dirumuskan 
sebagai berikut: 
1. Apakah fear of success berpengaruh terhadap pengembangan karir 
karyawan pada PT. PLN (Persero) Area Bulukumba? 
2. Apakah motivasi berprestasi berpegaruh dalam memoderasi fear of success 
terhadap pengembangan karir karyawan pada PT. PLN (Persero) Area 
Bulukumba? 
 
C. Hipotesis Penelitian 
Berdasarkan rumusan masalah yang telah dikemukakan sebelumnya, maka 
hipotesis yang di ajukan dalam penelitian ini adalah: 
1. Fear of Success berpengaruh terhadap pengembangan karir karyawan 
Menurut Horner perasaan cemas dan takut untuk sukses dikarenakan 
konsekuensi negatif yang akan diterima ketika sukses, hal inilah dengan melalui 
keadaan ini konflik terjadi antara keinginan mereka untuk meraih prestasi, namun 
dihadapkan oleh konsekuensi negatif dari kesuksesan itu sendiri.
9
 Timbulnya 
perasaan cemas dikarenakan beberapa faktor yang membuat seseorang lebih ingin 
untuk tidak mengikuti pengembangan karir agar mereka merasa lebih aman, baik di 
lingkungan keluarga maupun di lingkungan kerja. Hal tersebut sejalan dengan 
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penelitian terdahulu yang dilakukan oleh Wiendy Puspita Sari dimana hasil 
penelitiannya mengatakan bahwa ketika fear of success lebih tinggi maka keinginan 
untuk berkarir akan rendah sebaliknya jika fear of success rendah maka keinginan 
untuk berkarir akan tinggi.
10
  
Berdasarkan penjelasan tersebut diatas, maka hipotesis yang diajukan adalah 
sebagai berikut : 
H1: Diduga Fear of Succes berpengaruh terhadap pengembangan karir 
2. Motivasi berprestasi sebagai variabel dalam memoderasi fear of success 
terhadap pengembangan karir karyawan 
Menurut Jung bahwa motivasi berprestasi adalah usaha yang dilakukan oleh 
individu agar bisa mencapai keberhasilan yang berasal dari dalam dirinya sendiri 
maupun dari lingkungannya dimana perilaku evaluasi menurut standar atau kriteria 
sempurna. 
Begitu pula dengan adanya motivasi berprestasi maka dapat memberikan 
semangat kepada para karyawan agar lebih mendorong dirinya agar sukses dalam 
pencapaian karir yang gemilang di masa kini dan di masa yang akan datang. Begitu 
pentingnya dorongan motivasi baik dari lingkungan pekerjaan maupun lingkungan 
keluarga, akan tetapi yang lebih penting ketika ingin menjalankan sesuatu itu 
berawal dari dalam diri seseorang agar seseorang tidak menghalangi dirinya 
berkembang dan berkeinginan untuk menjadi sukses. Hal tersebut sejalan dengan 
penelitian terdahulu yang dilakukan oleh putri adiba bahwa jika semakin tinggi 
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motivasi berprestasi maka semakin rendah fear of success dan semakin rendah 
motivasi berprestasi maka semakin tinggi fear of success.
11
  
Berdasarkan penjelasan tersebut diatas, maka hipotesis yang diajukan adalah 
sebagai berikut : 
H2: Diduga motivasi berprestasi berpengaruh dalam memoderasi fear of 
success terhadap pengembangan karir. 
D. Defenisi Operasional Variabel 
Variabel dibedakan menjadi tiga yaitu variabel dependen, variabel 
independen dan variabel moderating. Variabel dependen (Y) adalah variabel yang 
terikat dan merupakan variabel yang dijelaskan dan nilainya tergantung pada 
variabel lain, variabel independen (X) adalah variabel bebas dan merupakan 
variabel penjelas dan nilainya tidak tergantung pada variabel lain sedangkan 
variabel moderating (Z) adalah variabel yang memperkuat atau memperlemah 
hubungan antara variabel dependen (Y) dan variabel independen (X). 
1. Pengembangan Karir (Y) sebagai variabel terikat (Dependent Variable) yang 
dipengaruhi oleh faktor lain yaitu Fear of  Success. Pengembangan karir adalah 
suatu kondisi yang menunjukkan adanya peningkatan jenjang atau status 
seseorang dalam pekerjaannya. 
2. Motivasi berprestasi (Z) sebagai (moderating variable). Variabel moderating 
adalah variabel untuk memperkuat atau memperlemah hubungan antara  
variabel independen dan variabel terikat. Motivasi berprestasi adalah  dorongan 
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seseorang atau dorongan dari dalam diri seseorang untuk melakukan sesuatu 
agar mencapai tujuan yang diinginkan. 
3. Fear of Success (X) sebagai variabel bebas (independence Variable) yang 
mempengaruhi atau menjadi sebab perubahan atau timbulnya variabel terikat 
yaitu Pengembangan Karir. Fear of Success adalah  kurangnya kepercayaan 
diri terhadap kemampuan serta adanya faktor yang menghalangi diri seseorang 
untuk mengembangkan dirinya menuju kesuksesan.  
 
E. Kajian Pustaka 
Adapun beberapa penelitian terdahulu yang dijadikan rujukan dalam 
penelitian ini yaitu: 
Tabel 1.1. Penelitian Terdahulu 
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Lanjutan Tabel 1.1 
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F. Tujuan dan Manfaat Penelitian 
1. Tujuan Penelitian 
Sesuai dengan permasalahan yang telah dirumuskan maka tujuan dari 
penelitian ini adalah sebagai berikut: 






b. Untuk mengetahui pengaruh motivasi berprestasi dalam memoderasi fear of 
success terhadap pengembangan karir. 
2. Kegunaan Penelitian 
Kegunaan yang diharapkan dari hasil penelitian ini dapat dijabarkan sebagai 
berikut: 
a. Manfaat teoritis  
Penelitian ini diharapkan bisa menjadi suatu sarana dalam mengembangkan 
ilmu pengetahuan secara luas, terutama mengenai bidang ilmu manajemen sumber 
daya manusia, khususnya mengenai hubungan Fear of Success terhadap 
pengembangan karir dengan motivasi berprestasi sebagai variabel dalam 
memoderasi fear of success terhadap pengembangan karir. 
b. Manfaat praktis 
Sebagai evaluasi dan masukan yang dapat digunakan untuk penelitian lebih 




E. Sistematika Penulisan 
Dalam memperoleh gambaran yang lebih jelas mengenai hal-hal yang 
dibahas dalam penulisan ini, bab yang komposisinya sebagai berikut: 
Bab I, merupakan bab pendahuluan yang menguraikan latar belakang, 
rumusan masalah, hipotesis, definisi operasional variabel, kajian pustaka, tujuan 





Bab II, Berisikan bagian tentang pendekatan yang merujuk pada Al-qur’an, 
landasan teori yang digunakan sebagai dasar acuan bagi penelitian ini, hubungan 
antar variabel serta kerangka pikir. 
Bab III, Mengemukakan metode penelitian yang meliputi jenis dan lokasi 
penelitian, pendekatan penelitian, populasi dan sampel, jenis dan sumber data, 
metode pengumpulan data, instrumen penelitian, teknik pengolahan data, analisis 















TINJAUAN  PUSTAKA 
 
A. Teori Psikologis 
Teori psikologis yaitu teori karir kognisi sosial atau the social cognition 
career (Theory-SCCT), yang menyatakan bahwa perilaku manusia ditentukan oleh 
faktor personal atau faktor-faktor lingkungan. Teori Psikologis mengenai SCCT ini 
dikemukakan oleh Robert W. Lent, Steve D. Brown dan Gail Hacket. Diakui oleh 
ketiga teoritisi tersebut akar dari SCCT berasal dari teori umum kognitif yang 
dikembangkan oleh Albert Bandura yang menyatakan bahwa perilaku manusia 
ditentukan oleh faktor personal dan faktor-faktor lingkungan.  
Prinsip-prinsip dasar dari teori SCCT adalah: 
1. Interes orang berhubungan dengan pilihan yang dibuat orang dan tindakan 
yang dilakukan untuk melaksanakan pilihan. Dengan kata lain orang akan 
mengembangkan pilihan tujuan okupasi dimana mereka tertarik. 
2. Makin besar hambatan yang dipersepsikan terhadap okupasi, kemungkinan 
lebih kecil upaya individual untuk mengejar karir tersebut. 
3. Mengubah kesalahan memperoleh kemampuan diri dan ekspektasi kekuatan 
akan dapat membantu memperoleh pengalaman-pengalaman baru yang 
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B. Teori Atribusi 
Teori atribusi mempelajari bagaimana seseorang menginterpretasikan suatu 
peristiwa, alasan, atau sebab perilakunya. Teori ini dikembangkan oleh Fritz Heider 
yang berargumentasi bahwa perilaku seseorang ditentukan oleh kombinasi antara 
kekuatan internal, yaitu faktor-faktor yang berasal dari dalam diri seseorang seperti 
kemampuan atau usaha dan kekuatan eksternal, yaitu faktor-faktor yang berasal 
dari luar, seperti kesulitan dalam pekerjaan atau keberuntungan. Berdasarkan hal 
tersebut, seseorang akan termotivasi untuk memahami lingkungannya dan sebab-
sebab kejadian tertentu. Weiner mengidentifikasi kemampuan, usaha, kesulitan 
tugas, dan keberuntungan sebagai faktor yang paling penting yang mempengaruhi 
atribusi untuk pencapaian.  
Penyebab seseorang memilih suatu perilaku bisa berasal dari internal 
(dispositional atributions) dan eksternal (situational attrutions). Penyebab internal 
cenderung mengarah pada aspek perilaku individual, sesuatu yang telah ada dalam 
diri seseorang seperti sifat pribadi, persepsi diri, kemampuan dan motivasi. 
Sedangkan penyebab eksternal lebih mengarah pada lingkungan yang memengaruhi 
perilaku seseorang seperti kondisi sosial, nilai soaial dan pandangan masyarakat.
2
 
Perilaku berhubungan dengan sikap atau karakteristik personal, berarti dengan 
melihat perilakunya dapat diketahui dengan pasti sikap atau karakteristik orang 
tersebut serta prediksi perilaku seseorang dalam menghadapi siatuasi tertentu. 
Berdasarkan teori atribusi, terdapat faktor internal maupun eksternal yang 
mendorong perilaku atau tindakan seseorang, sebagaimana pada penelitian ini 
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bahwa untuk memperoleh pengembangan karir yang baik dibutuhkan kepribadian 
yang baik serta memiliki motivasi berprestasi yang tinggi sebaliknya jika 
memperoleh pengembangan karir yang rendah maka dapat dikatakan bahwa 
motivasi berprestasi seseorang rendah. 
 
 
C. Manajemen Sumber Daya Manusia 
Sumber daya didefinisikan sebagai alat untuk mencapai tujuan atau 
kemampuan memperoleh keuntungan dari kesempatan-kesempatan yang ada, 
perkataan sumber daya (resources) mereflesikan appraisal manusia. Perkataan 
sumber daya tidak mengacu pada suatu benda atau substansi, melainkan pada suatu 




Dengan kata lain, sumber daya merupakan suatu abstraksi yang 
mencerminkan appraisal manusia dan berhubungan dengan suatu fungsi atau 
operasi. Siapapun yang mengelola organisasi akan mengola berbagai sumber daya 
untuk meraih tujuan organisasi tersebut. Sumber daya organisasi secara umum 
dapat dibedakan ke dalam dua hal, yaitu sumber daya manusia dan sumber daya 
non manusia. Sumber daya manusia meliputi seluruh individu yang terlibat dalam 
organisasi dan masing-masing memiliki peran dan fungsi tersendiri dalam 
pencapaian tujuan organisasi. Sedangkan sumber daya non manusia terdiri dari 
sumber daya alam, modal, mesin, teknologi, materil (bahan baku), dan lain-lain. 
Aset paling penting yang harus dimiliki oleh organisasi atau perusahaan dan harus 
diperhatikan dalam manajemen adalah tenaga kerja atau manusia (sumber daya 
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manusia), terminologi sumber daya manusia (human resources) merujuk kepada 
orang-orang yang bekerja di dalam organisasi.
4
 
Bermacam-macam pendapat tentang pengertian manajemen sumber daya 
manusia, antara lain adanya yang menciptakan human resources, ada yang 
mengartikan sebagai manpower management serta ada yang menyetarakan dengan 
pengertian sumber daya manusia dengan personal (personalia, kepegawaian, dan 
sebagainya). Akan tetapi, pada manajemen sumber daya manusia yang mungkin 
tepat adalah human resources management (manajemen sumber daya manusia), 
dengan demikian secara sederhana pengertian Manajemen Sumber Daya Manusia 
adalah Mengelola Sumber Daya Manusia. Jadi, MSDM dapat juga merupakan 
kegiatan perencanaan, pengadaan, pengembangan, pemeliharaan serta penggunaan 
SDM untuk mencapai tujuan baik secara individu maupun organisasi.
5
 
Manajemen Sumber Daya Manusia (human reseurces management) adalah 
suatu kegiatan pengelolaan yang meliputi pendayagunaan, pengembangan, 
penilaian, pemberian balas jasa bagi manusia sebagai individu anggota organisasi 
atau perusahaan bisnis. Manajemen sumber daya manusia (MSDM) menurut Mary 
Parker Follet adalah suatu seni untuk mencapai tujuan-tujuan organisasi melalui 
pengaturan orang lain untuk melaksanakan berbagai pekerjaan yang diperlukan, 
atau dengan kata lain tidak melakukan pekerjaan-pekerjaan itu sendiri. 
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Menurut Marihot Tua Efendi Hariandja, manajemen Sumber Daya Manusia 
didefinisikan sebagai aktivitas yang dilakukan merangsang, mengembangkan, 
memotivasi, dan memelihara kinerja yang tinggi dalam organisasi.
6
 
Selanjutnya Firman Allah SWT dalam QS. Al-An’am ayat 165, yaitu: 
                   
                        
Terjemahnya:  
“Dan dialah yang menjadikan kamu sebagai khalifah-khalifah di bumi dan dia 
mengangkat (derajat) sebagian kamu di atas yang lain, untuk mengujimu atas 
(karunia) yang diberikan-Nya kepadamu. Sesungguhnya Tuhanmu sangat cepat 
memberi hukuman dan sungguh, dia maha pengampun, maha penyayang.”7 
 
Kesempurnaan demikian dimaksudkan agar manusia menjadi individu yang 
dapat mengembangkan diri dan menjadi anggota masyarakat yang berdaya guna 
sehingga dapat mengembangkan seluruh potensi sumber daya yang dimilikinya. 
Sehingga potensi yang dimiliki dapat dikembangkan dan dimanfaatkan dalam hal 
positif seperti untuk kemaslahatan ummat, sebagaimana kita bisa berguna untuk 
orang lain. 
Dalam ayat-ayat Al-Qur’an terdapat sejumlah pernyataan yang 
mendudukkan manusia sebagai makhluk pilihan, berkualitas tinggi, kreatif dan 
produktif dengan sederet istilah yang terpasang: 1) sebagai khalifah di bumi, 2) 
sebagai makhluk yang diunggulkan, 3) sebagai pewaris kekayaan di bumi, 4) 
sebagai penakluk sumber daya alam, 5) sebagai pengembang amanah. Dalam  
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kesanggupannya dalam memadukan beberapa macam sumber daya untuk 





D. Pengembangan Karier 
SDM modern senantiasa mengembangkan respons terhadap lingkungannya 
yang semakin kompetitif, sedangkan hubungan kerja secara tradisional yang 
berpola pekerja dengan majikannya sudah lama dan tidak memungkinkan lagi. 
Agar karier dapat berkembang, diperlukan adanya perencanaan karier yaitu proses 
hingga seseorang dapat memilih tujuan karier serta jalan untuk mencapai tujuan 
tersebut. Pengembangan karier terdiri atas peningkatan pribadi yang dijalani 
seseorang untuk mencapai rencana kariernya dan hal ini menjadi tanggung jawab 
karyawan tersebut. Pengembangan karier sangat membantu karyawan di dalam 
menganalisis kemampuan dan minat mereka untuk lebih dapat di sesuaikan dengan 
kebutuhan SDM sejalan dengan pertumbuhan dan berkembangnya perusahaan
9
.  
Maka dari karyawan harus diberi kesempatan untuk mengembangkan 
karirnya agar bisa mengembangkan kemampuan dan lebih maju lagi dalam 
mencapai kesuksesan serta dengan mengembangkan karir karyawan bisa lebih giat 
lagi dalam bekerja dan karyawan harus memanfaatkan kesempatan yang telah 
diberikan.  
Sebagaimana dalam Firman Allah SWT,  dalam surah Q.S Al-A’raf ayat 10, 
yaitu. 
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                      
Terjemahnya: 
“Sesungguhnya Kami telah menempatkan kamu sekalian di muka bumi dan 
Kami adakan bagi mu di muka bumi itu (sumber) penghidupan. (tetapi) sedikit 
sekali kamu bersyukur.”10 
 
Dijelaskan dalam surah al-Insyiqaq ayat 6, yaitu. 
                        
Terjemahnya:  
“Wahai manusia sesungguhnya kamu telah bekerja keras menuju Tuhanmu, 
maka kamu akan menemuinya.”11 
 
Dari kedua ayat yang telah dikemukakan di atas terlihat bahwa bekerja 
adalah konsep yang cukup penting di dalam Islam. Bekerja tidak hanya untuk 
mencari rezeki dan penghidupan, tetapi juga sebagai bentuk penyembahan, 
kepatuhan dan rasa syukur kepada Allah yang telah menciptakan manusia. Maka 
dari itu dengan adanya pengembangan karir sebagai wadah untuk meningkatkan 
kualitas karir kita dan sebagai jalan untuk mencapai pekerjaan yang lebih baik lagi.  
Pengembangan karir adalah proses mengidentifikasi potensi karir pegawai, 
dan materi serta menerapkan cara-cara yang tepat untuk mengembangkan potensi 
tersebut. Karir tidak lagi diartikan sebagai adanya penghargaan institusional dengan 
meningkatkan kedudukan dalam hirarki formal yang sudah ditetapkan dalam 
organisasi. Dalam paradigma tradisional, pengembangan karir sering dianggap 
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sinonim dengan persiapan untuk mobilitas ke jenjang lebih tinggi, sehingga karir 
akan mendukung efektivitas individu dan organisasi dalam mencapai tujuannya. 
Secara umum, proses pengembangan karir dimulai dengan mengevaluasi kinerja 
pegawai. Proses ini lazim disebut sebagai penilaian kinerja (Performance Apraisal). 
Dari hasil penelitian kinerja ini kita mendapatkan masukan yang menggambarkan 
profil kemampuan pegawai (baik potensinya maupun kinerja aktualnya). Dari 




Pengembangan karier menurut I Komang A, dkk, adalah peningkatan 
pribadi yang dilakukan seseorang untuk mencapai suatu rencana karier dan 
peningkatan oleh departemen personalia untuk mencapai suatu rencana kerja sesuai 
dengan jalur atau jenjang organisasi. Pengembangan karir menurut Veithzal Rivai 
dan Ella J Sagala terdiri dari peningkatan pribadi yang dilakukan oleh seseorang 
dalam mencapai rencana karier dan peningkatan oleh seseorang dalam mencapai 
rencana karier pribadinya.
13
 Sementara itu Mondy berpendapat bahwa 
pengembangan karier adalah serangkaian aktivitas untuk mempersiapkan seseorang 
individu pada kemajuan karier yang direncanakan. 
a) Pengembangan karir secara individual dan organisasional 
1. Pengembangan karir secara individual 
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Secara individual, setiap orang harus siap mengembangkan dirinya dalam 
rangka penelitian karirnya lebih lanjut.
14
 
2. Pengembangan karir secara organisasional 
Dalam memahami pengembangan karier di organisasi dibutuhkan suatu 
pemeriksaan atas dua proses, yakni (1) bagaimana setiap orang merencanakan dan 
menerapkan tujuan kariernya, serta (2) bagaimana organisasi merancang dan 
menerapkan berbagai program pengembangan kariernya. Hal ini terlihat dalam 
gambar sebagai berikut. 










Sumber: Lijan Poltak Sinambela, Manajemen Sumber Daya Manusia (Jakarta: Bumi Aksara,   
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Perencanaan Karier Manajemen Karier 
Subproses: 
Pilihan bersifat jabatan 
Pilihan organisasional 
Pilihan penugasan pekerjaan 
Pilihan pengembangan diri 
Subproses: 
Rekrutmen dan seleksi  
Alokasi SDM 
Penilaian dan Evaluasi 





a. Tahap-tahap pengembangan karir  
Berbagai penelitian terkait dengan tahapan pengembangan karier 
menyimpulkan bahwa harapan dan kebutuhan pegawai berubah melalui berbagai 
tahapan. Terdapat empat jenjang kebutuhan seorang pegawai yang akan diupayakan 
pada kategori usia, melalui empat tahapan pengembangan karier, yaitu: 
1. fase awal yang berorientasi pada dua indikator, yaitu posisi sebagai 
pegawai tetap atau kontrak;  
2. fase lanjutan yang berorientasi pada dua indikator, yaitu promosi; 
3. fase mempertahankan posisi yang berorientasi pada situasi bertahan;  




b. Manfaat Pemgembangan Karir 
Pengembangan karir sangatlah penting bagi individu maupun organisasi. 
Praktik pengembangan karier sebagaimana dikemukakan Bernadin dan Russel 
dapat meningkatkan kepuasan karier pegawai dan meningkatkan efektivitas 
organisasi. Pegawai yang tidak melihat banyak kesempatan untuk maju, atau sama 
sekali tidak akan mengalami frustasi, yang dapat membawa penurunan komitmen 
terhadap organisasi, penurunan kinerja pegawai, dan peningkatan hasrat keluar dari 
organisasi. 
Sementara itu, raymond j.stone pegawai dan organisasi mencurahkan lebih 
banyak pada  perhatian pada pengembangan karir dilandasi enam alasan, yaitu  
1. pegawai semakin sadar akan perlunya kualitas hidup,  
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2. level pendidikan dan aspirasi pegawai semakin meningkat,  
3. pekerja melakukan transisi dari karier vertikal pada karier lateral,  
4. organisasi memiliki perasaan berkewajiban semakin meningkat kepada   
pegawai,  
5. kurangnya tenaga terampil menimbulkan global talent war, dan  
6. pegawai tua mengalami masa menganggur lebih panjang semakin lama 
mencari pekerjaan, serta semakin sedikit kesempatan wawancara.  
Berikut ini adalah manfaat sistem pengembangan karier bagi level pegawai 
dan organisasi dapat dilihat dalam tabel.  
Tabel 2.1. Manfaat Sistem Pengembangan Karir 
No Pimpinan Pegawai Organisasi 








 Sifat perencanaan 
dan pengembangan 





pekerjaan yang ada 
dan kepuasan kerja 
yang meningkat 






informasi di seluruh 
level organisasi 
 Komunikasi yang 
lebih baik di dalam 
organisasi secara 
keseluruhan 
2  Pembahasan 
penilaian kinerja 
yang produktif  
 Reputasi yang 
meningkat sebagai 
pengembang SDM  





 Tanggung jawab 
pribadi  lebih besar 
terhadap karier 
 Citra publik yang 
meluas sebagai 
pengembang SDM  
 Efektivitas sistem 
personalia yang 
meningkat 
 Klarifikasi tujuan 
organisasi 
Sumber: Lijan Poltak Sinambela, Manajemen Sumber Daya Manusia (Jakarta: Bumi Aksara, 2016), 
h. 288 
Tabel di atas menunjukkan bahwa manfaat sistem pengembangan karier 





Pane mengemukakan secara khusus implementasi pengembangan karier yang 
dilakukan organisasi yang memiliki sejumlah tujuan dengan melayani baik 
kebutuhan organisasi maupun pegawai.
16
 
a. Indikator Pengembangan Karir 
Menurut handoko indikator pengembangan karir ada enam ialah.  
1. Prestasi kerja 
prestasi kerja adalah suatu kegiatan yang mendasari semua kegiatan 
pengembangan karir lainnya, dimana dengan prestasi kerja yang baik 
menjadi hal yang penting untuk memajukan karir. 
2. Exposure 
Kemajuan karir juga ditentukan oleh exsposure, yaitu  usaha seseorang 
untuk dikenal oleh para pengambil keputusan yang berkenaan dengan 
promosi, transfer dan kesempatan karir lainnya. Tanpa exposure, karyawan 
yang berprestasi baik mungkin tidak memperoleh kesempatan untuk 
mencapai sasaran karirnya. 
3. Kesetiaan organisasional 
Merupakan orang-orang yang meletakkan kemajuan karir tergantung pada 
kesetiaan organisasional dengan dedikasi jangka panjang terhadap 
perusahaan. 
4. Mentor dan sponsor 
Mentor yaitu pembimbing karir yang membimbing karir karyawan atau 
pengembangan karirnya lebih lanjut, para mentor tersebut dapat menjadi 
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sponsor mereka. Seorang sponsor adalah orang-orang dalam organisasi yang 
dapat menciptakan kesempatan pengembangan karir bagi orang lain. 
5. Kesempatan-Kesempatan Untuk Tumbuh 
Seorang karyawan yang berupaya meningkatkan kemampuannya maka 
berarti mereka telah memanfaatkan kesempatan untuk tumbuh. Seperti 
misalnya melalui program pelatihan, pengambilan kursus atau penambahan 
gelar. hal ini berguna bagi departemen personalia dalam pengembangan 
sumber daya manusia internal maupun bagi pencapaian karir karyawan. 
6. Dukungan Manajemen 
Untuk mendorong program pengembangan karir dalam perusahaan sangat 





E. Motivasi Berprestasi 
Motivasi mempersoalkan bagaimana cara mendorong gairah kerja bawahan, 
agar mereka mau bekerja keras dengan memberikan semua kemampuan dan 
keterampilan untuk mewujudkan tujuan perusahaan. Motivasi merupakan akibat 
dari interaksi seseorang dengan situasi tertentu yang dihadapinya. Karena itulah, 
terdapat perbedaan dalam kekuatan motivasi yang ditunjukan oleh seseorang dalam 
menghadapi situasi tertentu dibandingkan dengan orang lain yang menghadapi 
siatuasi yang sama. Bahkan, seseorang akan menunjukkan dorongan tertentu dalam 
menghadapi situasi yang berbeda dan dalam waktu yang berlainan pula.
18
 Motivasi 
adalah suatu keahlian dalam mengarahkan pegawai dan organisasi mau bekerja 
secara berhasil sehingga keinginan para pegawai dan tujuan organisasi sekaligus 
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 Daft menyatakan motivasi sebagai kekuatan yang muncul dari dalam 
ataupun dari luar diri seseorang dan membangkitkan semangat serta ketekunan 
untuk mencapai sesuatu yang diinginkan.
20
 
Motivasi berprestasi ialah dorongan dari dalam diri untuk mengatasi segala 
tantangan dan hambatan dalam upaya mencapai tujuan. McClelland juga 
mengetengahkan bahwa jika kebutuhan seseorang terasa sangat mendesak maka 
kebutuhan itu akan memotivasi orang untuk berusaha keras memenuhinya.
21
 Jadi 
motivasi berprestasi adalah dorongan yang kuat dalam diri seseorang untuk 
berprestasi sehingga mencapai kriteria atau standar tertentu yang berasal dari dalam 
dirinya sendiri maupun lingkungannya.
22
 
Sebagaimana firman Allah swt dalam Q.S. Al-Anfal ayat 53. 
 
                           
           
Terjemahnya:  
“Yang demikian itu karena sesungguhnya Allah tidak akan mengubah suatu 
nikmat yang telah diberikannya kepada suatu kaum, hingga kaum itu 
mengubah apa yang ada pada diri mereka sendiri. Sungguh, Allah maha 
mendengar, maha mengetahui.”23 
 
                                                          
19
Ahyauddin, Pengaruh Pelatihan dan motivasi kerja terhadap pengembangan karir serta 
implikasinya terhadap kinerja, (Jurnal Ilmu Manajemen, Jakarta, 2014), h. 16-17 
20
Joulita Victoria pattynama, dkk, pengaruh motivasi kerja, disiplin kerja dan 
kepemimpinan terhadap prestasi kerja pegawai, (jurnal EMBA, Manado, 2016), h. 22 
21
Husaini Usman, Manajemen Teori, praktik dan riset pendidikan, Cet I, Ed Pertama, 
(Jakarta: Bumi Aksara, 2014), h. 292 
22
Putri Adiba, Hubungan Antara Motivasi Berprestasi dengan Fear of Success pada Wanita 
Bekerja, (Jurnal Ekonomi, 2012), h. 3-4 
23





Orang yang memahami ayat diatas maka akan mengimplementasikan dalam 
kehidupan seseorang untuk membentuk diri sehinga muncullah motivasi berprestasi 
dalam diri seseorang. 
Penelitian tentang motivasi berprestasi menghasilkan konsep-konsep antara 
lain (1) manusia dewasa yang sehat penuh potensi. Walaupun potensi yang dimiliki 
manusia sudah tinggi, namun tanpa adanya motivasi untuk memanfaatkannya, 
maka ia tidak akan berprestasi. (2) manusia dewasa mempunyai sejumlah motif 
(kebutuhan dasar) yang menyalurkan potensinya. (3) manusia dewasa memenuhi 
kebutuhan sesuai dengan kebudayaannya. (4) pemenuhan kebutuhan tampak pada 
perilakunya, orang yang bermotif tertentu akan berperilaku tertentu. (5) perilaku 
yang tampak, berbeda-beda tergantung situasinya.
24
 
Pengetahuan mengenai arti pentingnya motivasi sering dibicarakan oleh 
banyak orang. Seiring dengan perubahan waktu, motivasi terus memainkan perang 
dalam kehidupan sehari-hari. Motivasi timbul karena interaksi individu dengan 
situasi tertentu, sehingga bisa terjadi adanya perbedaan dalam dorongan 
motivasional dasar dari setiap individu. Jadi, hendaknya diingat bahwa tingkat 
motivasi berbeda antar individu. Suatu perlakuan tertentu yang berhasil 
meningkatkan motivasi seseorang pada waktu tertentu belum tentu berhasil apabila 
diterapkan kepada orang lain pada tempat dan waktu yang berbeda. Hal inilah yang 
meninbulkan dilema individu”. Dari uraian diatas, dapat disimpulkan bahwa 
motivasi merupakan kekuatan yang ada didalam diri seseorang sebagai bagian dari 
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upaya yang berkemampuan mendorong dan menimbulkan, serta mengarahkan 
kepada perilaku kearah tujuan yang ingin dicapai.
25
 
1. Komponen motivasi berprestasi 
Berdasarkan penelitian McClelland dkk, komponen motivasi berprestasi 
adalah: 
a. Kecenderungan untuk mencapai kesuksesan (favourable) 
Suatu kapasitas untuk merasakan kebanggaan dalam suatu pencapaian atau 
sifat bawaan individu tentang bagaimana seseorang bereaksi dalam siatuasi ke 
situasi lainnya dengan mengkombinasikan dua pengaruh spesifik lingkungan 
yaitu kekuatan dari kemungkinan untuk sukses dan nilai penguatan dari 
kesuksesan tersebut. Sifat bawaan itu secara umum merupakan karakteristik 
yang stabil sedangkan dua pengaruh spesifik lingkungan itu tergantung dari 
pengalaman pribadi individu tersebut. 
b. Kecenderungan untuk menghindari kegagalan (unfavourable)  
Suatu kapasitas untuk bereaksi terhadap rasa malu ketika performance 
seseorang mengalami kegagalan. Ketika seseorang melakukan suatu 
pekerjaan dan ternyata gagal maka individu tersebut akan mengalami 
kecemasan dan cenderung untuk lari dari situasi tersebut. 
2. Faktor-faktor yang mempengaruhi motivasi berprestasi 
Menurut Jung motivasi berprestasi dipengaruhi oleh dua faktor, yaitu:  
a. Faktor intrinsik 
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Faktor ini berasal dari dalam diri pribadi individu yang bersangkutan atau 
sama saja dengan karakteristik individu tersebut seperti yang sudah dijelaskan 
sebelumnya. Ditambah lagi dengan adanya reward intrinsik berupa 
kebanggaan dan kepuasan yang diperoleh setelah menyelesaikan tugas atau 
ketika mendapatkan kesuksesan. 
b. Faktor ekstrinsik 
Adanya dukungan sosial yang didapatkan dan keuntangan materi. Misalnya 
saja dukungan sosial yang berasal dari orangtua untuk berprestasi akan 
meningkatkan motivasi berprestasi seseorang. Keuntungan materi yang 
didapat dari bekerja akan meningkatkan motivasi berprestasi karena semakin 
tinggi prestasi seseorang maka umumnya orang akan beranggapan bahwa 
mereka akan mendapatkan keuntungan materi yang lebih besar pula.
26
 
3. Indikator Motivasi Berprestasi 
Adapun indikator yang digunakan berdasarkan teori motivasi berprestasi dari 
McClelland menjelaskan pengembangan dimensi dan indikator motivasi berprestasi 
yaitu: 
a. Dimensi kebutuhan akan prestasi (Need for achievement) yang terdiri dari lima 
indikator yakni:  
1. Berorientasi pada tujuan yaitu suatu sikap kerja yang penuh dengan  
motivasi untuk mendapatkan yang diinginkan. Dalam menumbuhkan 
semuanya ada beberapa hal yang perlu dimiliki yaitu memiliki sikap 
pantang menyerah, adanya tujuan dan tekun dalam usaha. 
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2. Menyukai pekerjaan yang menantang, yaitu seseorang yang menyukai 
tantangan pekerjaan dan memiliki kemampuan untuk menyelesaikan 
tuntutan pekerjaan yang telah diberikan. 
3. Bertanggung Jawab, merupakan kewajiban seseorang untuk melakukan 
pekerjaan atau tugas yang telah dibebankan kepadanya. 
4. Berani mengambil risiko, yaitu tidak ragu-ragu dalam mempertahankan 
pendapatnya sendiri, berani tidak diterima orang lain, mampu 
menyampaikan persetujuan atau ketidaksetujuannya, mempunyai berbagai 
pendekatan dalam menyelesaikan tugas, menerima kritik dari orang lain, 
dan melakukan berbagai cara untuk mencapai sesuatu yang diinginkan.  
5. Kreatif dan inovatif, yaitu kreativitas memikirkan hal-hal baru (thingking 
new things) sedangkan inovasi adalah melaksankan hal-hal baru (doing new 
things). Secara singkat kreativitas dan inovasi merupakan kegiatan berpikir 
dan melaksanakan hal-hal baru atau hal-hal lama dengan cara baru.
27
 
b. Kebutuhan akan kekuasaan (need for power) yang terdiri dari tiga indikator 
yakni: 
1. mampu menjadi teladan bagi orang lain, yaitu seseorang yang 
berkemampuan untuk menjadi contoh yang baik dalam proses pekerjaan 
dan dalam tahap penyelesaian masalah.
28
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2. selalu ingin pendapatnya didengar, yaitu seseorang yang mengerahkan 
semua kemampuannya seperti pandangan dan ide-idenya harus 
mendominasi untuk menyelesaikan masalah dan mendapatkan perhatian 
dari orang lain. 
3. Suka mempengaruhi orang lain, yaitu agar dirinya lebih leluasa 
mengeluarkan pendapat dan bisa mengendalikan seseorang untuk 
mendapatkan capaian yang diinginkan. 
c. Kebutuhan akan afiliasi (need for affiliation) yang terdiri dari dua indikator 
yakni: 
1. Suka bekerja sama, sikap seseorang untuk menyelesaikan tugas dengan 
rekan kerja agar dapat menyelesaikan pekerjaan dengan mudah dan cepat. 
2. Menghindari konflik, seseorang yang lebih menyukai lingkungan yang 
ramah dan mendukung untuk berinteraksi tanpa ada permasalahan atau 
konflik agar dapat diterima dan disukai oleh orang lain.
29
 
F. Fear Of Success 
Istilah fear of success atau ketakutan akan sukses pertama kali 
diperkenalkan oleh Matina Horner pada tahun 1968 sebagai motive avoid success 
atau motif untuk menghindari sukses. Motif menghindari sukses diidentifikasi 
sebagai suatu representasi psikologis dari stereotipe yang berkembang di 
masyarakat bahwa kompetensi, kemandirian, kompetisi, dan prestasi intelektual 
adalah sebagai aspek yang inkosisten dengan feminitas dan lebih sesuai untuk 
karakter maskulin. 
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 Horner adalah orang pertama yang melakukan banyak penelitian 
eksperimental tentang rasa takut akan kesuksesan.Takut akan kesuksesan itu bila 
salah satu karena kurangnya kepercayaan diri terhadap kemampuan, atau takut 
memenuhi fungsinya tidak berniat memperbaiki fungsi kinerjanya. Ketakutan akan 




Fear of Success tidak selalu berhubungan dengan wanita dan penelitian 
sering memperlakukan kedua fenomena tersebut secara merata jenis kelamin. 
Ketika individu mempertanyakan kemampuan mereka, dan sering disertai oleh 
kurang percaya diri dan kecewa. Rasa takut akan prestasi diintensifkan oleh rasa 
takut dari kegagalan. Ini berasal dari ketidakmampuan untuk menyelesaikan tugas 
seseorang dan disertai dengan harga diri dan ketakutan yang rendah, isolasi sosial 
atau pengucilan. Individu yang takut sukses akan merasa tidak puas dengan 
pencapaiannya tujuan pribadi mereka. Lebih buruk lagi, Fear of Success 
melemahkan kepercayaan seseorang terhadap kemampuan seseorang untuk 
melakukan tugas dengan tepat tujuan karena kegagalan masa lalu, yang sering 
memperburuk sindrom ini. 
Horner diasumsikan bahwa Fear of Success berasal dari stereotip dan bias 
yang menghambat individu untuk mengejar karir. Terlepas dari Bukti eksternal 
tentang bakat mereka, individu yang takut akan kesuksesan tetap yakin bahwa 
mereka adalah kecurangan dan tidak meraih kesuksesan yang tidak mereka capai. 
                                                          
 
30
Mitra Ayazi, Behzan dkk, Predicted of fear of success from self- efficacy among 
professional athletes (swimming, gymnastic & track and field) Islamic azad university Roudehen 





Sementara itu, perbedaan jenis kelamin masih menjadi sesuatu yang diperdebatkan 
sebagai penyebab fear of success, namun tampaknya aspek tersebut cukup menjadi 
perhatian bagi beberapa ahli untuk memberi penjelasan mengapa perempuan 
bereaksi secara berbeda dari laki-laki terhadap orientasi berprestasi, meskipun 




Landasan Horner adalah bahwa wanita lebih banyak rentan terhadap Fear of 
Success, karena kekhawatiran bahwa keberhasilan di bidang tertentu (misalnya 
intelektual akademis) merupakan penyimpangan dari norma sosial yang ditentukan 
dan menghasilkan ketidaksetujuan sosial.
32
 Tapi menurut Pappo dan Tresemer pria 
dan wanita hampir sama terpengaruh oleh konsekuensi negatif dari ketakutan 
keberhasilan. Metzler dan Conroy menunjukkan hal itu negatif konsekuensi 
keberhasilan bisa mempengaruhi pria dan wanita, dan termasuk banyak profesi.
33
 
Sujiwade yang mengungkapkan bahwa peran gender tradisional 
menekankan pada perbedaan pada pria dan wanita, yaitu wanita seharusnya di 
dalam rumah mengurus keluarga dan pria seharusnya di luar rumah bekerja dan 
berprestasi. Hal ini lah yang menyebabkan ketika wanita bekerja cenderung 
mengalami dilema, karena merasa kurang berperilaku sesuai dengan peran 
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gendernya, yaitu feminim. Dilema ini memicu rasa takut wanita untuk mencapai 
kesuksesan atau berprestasi dalam karir.
34
  
Fear of success dapat dilihat dari, yaitu (i) Adanya kecenderungan menjadi 
cemas atau ragu-ragu saat mendekati kesuksesan. (ii) Adanya antisipasi untuk 
menghindari kesuksesan dengan menarik diri atau menolak kesempatan untuk 
sukses. Penarikan diri ini dilakukan secara sadar, ketika kesuksesan diketahui akan 
segera dicapai, sehingga individu secara sadar mempersepsi kesuksesan tersebut 
sebagai sesuatu stimulus bahaya yang sedang mendekat, sehingga dilakukan 
tindakan-tindakan antisipasi untuk menghindarinya. 
1. Ciri-ciri Fear Of Success 
Diketahui, bahwa individu yang memiliki karakteristik antara lain individu 
menunjukkan hasil kerja di bawah kemampuan karena cenderung kurang memiliki 
usaha untuk menyelesaikan tugasnya dengan baik, cemas saat mendekati 
kesuksesan sehingga individu menolak kesempatan meraih kesuksesan, serta 
cenderung menetapkan tujuan-tujuan yang mudah dicapai. Ketakutan untuk sukses 
pegawai wanita terlihat melalui beberapa ciri-ciri sebagai berikut:  
a. menghindari persaingan antar rekan kerja 
b. takut terlibat konflik antar rekan kerja 
c. tidak percaya diri 
d. tidak berminat meningkatkan keterampilan pendukung  
e. Menolak promosi jabatan 
f. Tidak ingin terlihat ambisius dalam mengejar karir 
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g. Lebih memengtingkan keluarga daripada karir dan 
h. Bekerja hanya sebagai kebutuhan sekunder.35 
2. Faktor Yang Mempengaruhi Fear of Success  
Banyak hasil penelitian yang menunjukkan faktor budaya sebagai variabel 
yang cukup berperan dalam perkembangan Fear Of Success. Stereotipe yang 
muncul di budaya tertentu pada saat itu turut menentukan apakah fear of success 
semakin berkembang atau tidak.   
Sehubungan dengan masalah diatas dimana timbulnya sifat putus asa karena 
beberapa faktor yang terjadi baik dari faktor internal maupun faktor eksternal oleh 
seseorang, serta kurangya kepercayaan diri untuk melakukan sesuatu. Terkait 
dengan masalah tersebut  maka dapat dikaitkan dengan firman Allah SWT dalam 
surah Al- Imran Ayat 139 yaitu. 
                        
Terjemahnya: 
“Dan janganlah kamu (merasa) lemah, dan janganlah dan jangan (pula) 
bersedih hati, sebab kamu paling tinggi (derajatnya), jika kamu orang 
beriman”36 
 
Dan dalam surah Affusilat Ayat 30 yaitu. 
                           
                  
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“Sesungguhnya orang-orang yang berkata, “Tuhan kami adalah Allah” 
kemudian mereka meneguhkan pendirian mereka. maka malaikat-malaikat 
akan turun kepada mereka (dengan berkata), “janganlah kamu merasa takut dan 
janganlah kamu bersedih hati; dan bergembiralah kamu dengan (memperoleh) 
surga yang telah dijanjikan kepadamu.”37 
 
Kedua ayat tersebut menjelaskan bahwa manusia tidak boleh merasa lemah 
dan takut atas segala sesuatu yang menimpanya. Karena manusia adalah makhluk 
yang paling tinggi derajatnya diantara makhluk yang lain. 
3. Indikator Fear of Success 
Menurut Zuckerman M dan Allison S.N adapun indikator yang digunakan 
dalam melihat Fear of Success adalah. 
a. Motif untuk mendekati sukses, dimana seseorang menginginkan kesuksesan 
akan tetapi timbul rasa kurang percaya diri karena membatasi keinginan dan 
prestasi yang dimiliki sehingga membuat seseorang berpikir bahwa 
kesuksesan menjadi hal yang biasa dan tidak penting lagi untuk dicari. 
b. Motif untuk menghindari kegagalan, merupakan hal yang ditakuti oleh setiap 
individu dalam rangka mencapai keuksesannya, sehingga adanya motif yang 
menjadi dasar untuk menghindari kegagalan yang terjadi walaupun tidak 
semua orang bisa berhasil untuk menghindari kegagalan yang akan terjadi. 
c. Motif untuk cemas mengenai kesuksesan, merupakan faktor utama yang 
dicemaskan dalam hidup seseorang yaitu kegagalan dalam mencapai 
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kesuksesan sehingga akan muncul sifat atau sikap cemas dalam menghadapi 




G. Hubungan Antar Variabel 
1. Hubungan fear of success terhadap pengembangan karir 
Menurut Brooks takut akan kesuksesan itu bila salah satu kurangnya 
kepercayaan diri terhadap kemampuan, atau takut memenuhi fungsinya tidak 
berniat untuk memperbaiki fungsi kinerjanya. Penelitian yang dilakukan oleh 
Wiendy Puspita sari, bahwa Penelitian ini sesuai dengan pendapat Ilderffer yang 
menyatakan bahwa fear of success berdampak terhadap pengembangan karir 
seseorang, khususnya wanita bekerja.
39
 
2. Hubungan motivasi berprestasi dalam memoderasi fear of success 
terhadap pengembangan karir  
Menurut Zuckerman bahwa individu dengan fear of success rendah maka 
menunjukan motivasi berprestasi yang tinggi. Ditambah lagi dengan adanya 
penghargaan instrinsik (reward) berupa kebangaan dan kepuasaan yang diperoleh 
setelah menyelesaikan tugas atau ketika mendapatkan kesuksesan.
40
 Penelitian yang 
dilakukan oleh putri adiba dalam penelitiannya bahwa semakin tinggi motivasi 
berprestasi semakin rendah fear of success sebaliknya jika semakin rendah motivasi 
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H. Kerangka Pikir  
Berdasarkan landasan teori diatas, maka peneliti menggunakan kerangka 
pikir dibawah ini: 


























A. Jenis dan Lokasi Penelitian 
1. Jenis Penelitian 
Jenis penelitian yang dipakai adalah kuantitatif dengan pendekatan asosiatif. 
Pendekatan kuantitatif merupakan metode untuk menguji teori-teori tertentu dengan 
cara meneliti hubungan antar variabel. Variabel-variabel ini diukur (biasanya 
dengan instrumen penelitian) sehingga data yang terdiri dari angka-angka dapat 
dianalisis berdasarkan prosedur statistik.
1
 
2. Lokasi Penelitian 
PT. PLN (Persero) Area Bulukumba merupakan kantor PLN di Area 




B. Pendekatan Penelitian 
Pendekatan penelitian yang digunakan adalah pendekatan penelitian 
asosiatif atau hubungan dan pengaruh. Penelitian asosiatif merupakan penelitian 
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C. Populasi dan Sampel 
Populasi merupakan keseluruhan objek atau subjek yang berada pada suatu 
wilayah dan memenuhi syarat-syarat tertentu berkaitan dengan masalah penelitian.
3
 
Populasi dalam penelitian ini adalah seluruh karyawan tetap di PT. PLN (Persero) 
Area Bulukumba yang berjumlah 112 orang. 
Sampel merupakan bagian dari populasi yang memiliki ciri-ciri atau 
keadaan tertentu yang akan diteliti Sampel yang digunakan peneliti adalah sampel 






D. Jenis dan Sumber Data 
1. Data Primer 
Data primer adalah data yang dikumpulkan sendiri oleh peneliti langsung 
dari sumber pertama atau tempat objek penelitian dilakukan. Sumber data primer 
diperoleh dengan cara membagikan kuesioner (angket penelitian) kepada obyek 
yang akan diteliti dalam hal ini karyawan tetap PT. PLN (Persero) Area 
Bulukumba. 
2. Data Sekunder 
Data sekunder adalah data yang diterbitkan atau digunakan oleh organisasi 
yang bukan pengolahnya. Misalnya data yang di peroleh.
 5 Misalnya data yang 
diperoleh dari arsip bagian pengelolaan sumber daya manusia PT. PLN (Persero) 
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Area Bulukumba Selain itu juga diperoleh dari penelitian terdahulu, literatur, dan 
jurnal yang berhubungan dengan permasalahan penelitian ini. 
 
E. Metode Pengumpulan Data 
Keberadaan data mutlak diperlukan dalam sebuah penelitian. Untuk 
menjawab sebuah permasalahan dalam penelitian, kita sangat membutuhkan data 
dari berbagai sumber. Data dapat didefinisikan sebagai sekumpulan informasi; 
informasi atau angka hasil pencatatan atas suatu kejadian atau sekumpulan 




Secara sederhana, wawancara merupakan metode pengumpulan data dengan 
cara peneliti mengajukan pertanyaan secara lisan kepada seseorang (informan atau 
responden). Selama melakukan wawancara, peneliti dapat menggunakan pedoman 
yang berupa pedoman wawancara atau menggunakan kuesioner (dalam penelitian 
survei). Peneliti juga menggunakan teknik wawancara dalam pengambilan data 
awal dan sebelum peneliti membagikan kuesioner kepada karyawan. 
2. Mengumpulkan Dokumen (Dokumentasi) 
Mengumpulkan dokumen atau sering disebut metode dokumentasi 
merupakan suatu metode pengumpulan data yang dilakukan dengan mengumpulkan 
berbagai dokumen yang berkaitan dengan masalah penelitian, foto-foto atau 
gambar, buku harian, laporan keuangan, undang-undang, hasil karya seseorang dan 
sebagainya. Peneliti menggunakan metode dokumentasi ketika pengisian kuesioner 
berlangsung. 
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3. Kuesioner (Angket) 
Kuesioner merupakan teknik pengumpulan data yang dilakukan dengan cara 
memberi seperangkat pertanyaan atau pernyataan tertulis kepada responden untuk 
dijawabnya. Kuesioner merupakan teknik pengumpulan data yang digunakan bila 
jumlah responden cukup besar dan tersebar di wilayah yang luas. Kuesioner dapat 
berupa pertanyaan atau pernyataan tetutup atau terbuka, dapat diberikan kepada 




F. Instrumen Penelitian 
Instrumen penelitian adalah suatu alat yang dapat digunakan untuk 
memperoleh, mengolah dan menginterpretasikan informasi yang diperoleh dari para 
responden yang dilakukan dengan meggunakan pola ukur yang sama.
8
 Instrumen 
yang digunakan dalam penelitian ini berupa alat ukur berbentuk koesioner, 
instrumen dalam penelitian ini menggunakan skala likert. Skala likert digunakan 
untuk mengukur sikap, pendapat dan persepsi seseorang atau kelompok orang 
tentang fenomena sosial. Jawaban setiap item instrumen yang menggunakan skala 







                                                          
7
Nanang Martono, Metode Penelitian Kuantitatif, Cet V, Ed Kedua, (Jakarta: Rajawali 
Pers, 2016), h. 85 
8
Syofian Siregar, Metode Penelitian Kuantitatif: Dilengkapi dengan perbandingan 
Perhitungan Manual & SPSS, Cet  I, Ed Pertama, ( Jakarta: Prenada Media Group, 2013), h. 46 
9
Sugiyono, Metode Penelitian Kuantitatif Kualitatif dan R&D,Cet XXI, (Bandung: 





Tabel 3.1. Instrumen Penelitian 












































David C McClelland: 
Need for 
Achievement: 







 Berani mengambil 
risiko 
 Kreatif dan 
inovatif 
Need for Power 
 Mampu menjadi 
teladan 
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 Lanjutan Tabel 3.1 
1 2 3 4 
   Suka 
mempengaruhi 
orang lain 
Need for affiliation : 






Fear of Success 
(X) 
Zuckerman M: 
Fear of Success 
adalah perasaan 









Zuckerman M dan 
Allison, S.N (Barnett, 
1991): 
 Motif untuk 
mendekati sukses 
 Motif untuk 
menghindari 
kegagalan 







G. Teknik Pengolahan Data 
Teknik yang digunakan untuk mengukur variabel-variabel dalam penelitian 
ini menggunakan software SPSS, dengan cara memasukkan hasil dari 
operasionalisasi variabel yang akan diuji. 
1. Uji Validitas dan Uji Reabilitas 
a. Uji validitas 
Uji validasi untuk mengetahui kelayakan butir-butir dalam suatu daftar 
(konstruk) pertanyaan dalam mendefenisikan suatu variabel. Menilai masing-
masing butir pertanyaan dapat dilihat dari nilai corrected item-total correlation. 
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Suatu butir pertanyaan dikatakan valid jika nilai r-hitung yang merupakan 




b. Uji Realibilitas 
Realiabilitas adalah alat untuk mengukur suatu kuesioner yang merupakan 
indikator dari variabel atau konstruk. Suatu kuesioner dikatakan reliabel atau 
handal jika jawaban seseorang terhadap pernyataan adalah konsisten atau stabil dari 
waktu ke waktu. Jawaban responden terhadap pertanyaan ini dikatakan reliabel jika 
masing-masing pertanyaan dijawab secara konsisten atau jawaban tidak boleh acak 
oleh karena masing- masing pertanyaan hendak mengukur hal yang sama. Jika 
jawaban terhadap indikator ini acak, maka dapat dikatakan bahwa tidak reliabel.
16
 
2. Uji Asumsi Klasik 
Uji asumsi klasik merupakan uji data yang digunakan untuk mengetahui 
apakah data penelitian memenuhi syarat untuk dianalisis lebih lanjut, guna 
menjawab hipotesis penelitian. Ada banyak jenis pengujian asumsi klasik, jenis 
pengujian asumsi klasik juga disesuaikan dengan teknik analisis yang digunakan. 
Untuk lebih jelasnya dijabarkan sebagai berikut: 
a. Uji Normalitas 
Distribusi normal adalah bentuk distribusi yang memusat di tengah (mean, 
mode, dan median berada di tengah). Pengujian distribusi normal bertujuan untuk 
melihat apakah sampel yang diambil mewakili distribusi populasi. Jika distribusi 
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sampel adalah normal, maka dapat dikatakan sampel yang diambil mewakili 
populasi. Prinsip uji distribusi normal adalah membandingkan antara distribusi data 
yang didapatkan (observed) dan distribusi data normal (expected). Tujuan dari uji 
normalitas adalah untuk mengetahui apakah data penelitian yang diperoleh 
berdistribusi normal atau mendekati normal, karena data yang baik adalah data 
yang meyerupai distribusi normal.
17
 
b. Uji Multikolinearitas 
Uji multikolinearitas merupakan syarat untuk semua uji hipotesis 
kausalitas (regresi). Multikolinearitas dapat dideteksi dengan menghitung koefisien 
korelasi ganda dan membandingkannya dengan koefisien korelasi antarvariabel 
bebas. Digunakan untuk mengetahui kesalahan standar estimasi model dalam 
penelitian. Menguji adanya kasus multikolinearitas adalah dengan patokan nilai 
VIF (variance inflation factor) dan koefisien korelasi antarvariabel bebas. Karim 
dan Hadi berpendapat bahwa untuk melihat adanya kasus multikolinearitas adalah 
dengan melihat VIF, apabila nilai VIF  suatu model kurang dari 10, maka model 
tersebut dinyatakan bebas dari kasus multikolinearitas.
18
 
c. Uji Autokorelasi 
Autokorelasi artinya adanya korelasi antara anggota serangkaian observasi 
yang diurutkan menurut waktu (seperti dalam data deretan waktu) atau ruang 
(seperti dalam data cross sectional).   
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Untuk mendeteksi adanya autokorelasi dalam suatu model regresi, dapat 
dilakukan melalui pengujian terhadap nilai uji Durbin-Watson. Kriteria pengujian 
Durbin-Watson menurut Karim dan Hadi dilihat pada tabel di bawah ini. 
Tabel 3.2. Kriteria Pengujian Autokorelasi 
Durbin-Witson Simpulan 
<1,10 Ada autokorelasi 
1,10 s.d 1,54 Tanpa simpulan 
1,55 s.d 2,46 Tidak ada autokorelasi 
2,46 s.d 2,90 Tanpa simpulan 
>2,91 Ada autokorelasi 
 Sumber: Imam Gunawan, Pengantar statistika inferensial (Jakarta: PT. Raja grafindo Persada,  
2016), h. 100 
 
Keberadaan autokorelasi memiliki konsekuensi, yaitu estimasi masih linier 
dan tidak bias, serta konsisten dan secara asumtotis terdistribusi secara normal 
namun estimator-estimator tersebut tidak lagi efisien (memiliki varian terkecil).
19
 
d. Uji Heteroskedatisitas 
Salkind mengemukakan heteroscedasticity is perhaps most often 
considered in cases of linear regression through the origin, although that is by no 
means the limitation of its usefulness. Heteroskedastisitas artinya varians variabel 
dalam model tidak sama. Salah satu cara yang dapat digunakan untuk melihat 
adanya kasus heteroskedastisitas adalah dengan memerhatikan plot dari sebaran 
residual (*ZRESID) dan tidak menunjukkan adanya suatu pola tertentu, maka dapat 
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H. Teknik Analisis Data 
Teknik yang digunakan untuk mengolah data adalah teknis analisis statistik 
melalui program komputer Microsoft Excel & SPSS. Jawaban dihitung berdasarkan 
hasil kuesioner yang telah disebarkan: 
1. Uji Regresi Sederhana 
Tujuan digunakan analisis regresi sederhana adalah untuk mengetahui arah 
hubungan antara variabel independen dengan variabel dependen apakah positif atau 
negatif dan untuk memprediksi nilai dari variabel dependen apabila nilai variabel 
independen mengalami kenaikan atau penurunan. 
Adapun analisis regresi dapat dirumuskan sebagai berikut.
21
 
Y = a + bX 
Dimana: 
Y = Variabel tidak bebas yaitu pengembangan karir 
X = Variabel bebas yaitu fear of success 
a  = Konstanta 
b  = Koefisien regresi 
2. Uji Regresi Moderasi dengan Pendekatan Nilai Selisih Mutlak 
Hasil pengumpulan data akan dihimpun setiap variabel sebagai suatu nilai 
dari setiap responden dan dapat dihitung melalui program SPSS. Metode 
penganalisaan data menggunakan perhitungan statistik dan program SPSS untuk 
menguji hipotesis yang telah ditetapkan, dapat diterima atau ditolak.  
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Frucot dan Shearon mengajukan model regresi yang agak berbeda untuk 
menguji pengaruh moderasi yaitu dengan model regresi yang agak berbeda untuk 
menguji pengaruh moderasi yaitu dengan model nilai selisih mutlak dari variabel 
independen. Langkah uji nilai selisih mutlak daam penelitian ini dapat digambarkan 
dengan persamaan regresi sebagai berikut: 
Y= α + β1X +  β2Z +  β3 XZ + e 
Dimana: 
α   =  Konstanta 
Y  =  Pengembangan Karir 
Z   =  Motivasi Berprestasi 
e   =  Standar Error 
b1,b2,b3,... bn = Koefisien regresi berganda
22
 
3. Analisis Koefisien Determinasi      
Menurut Ghozali, koefisien determinasi pada intinya mengukur seberapa 
jauh kemampuan model dalam menerangkan variasi variabel independen. Nilai 
koefisien determinasi adalah antara nol dan satu. Nilai R
2 
yang kecil berarti 
kemampuan variabel-variabel independen dalam menjelaskan variasi variabel 
dependen amat terbatas. Nilai yang mendekati satu berarti variabel-variabel 
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independen memberikan hampir semua informasi yang dibutuhkan untuk 
memperediksi variasi variabel dependen.
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4. Uji Hipotesis 
Uji Regresi Secara Parsial (t-test) 
Uji secara parsial adalah untuk menguji apakah setiap variabel bebas 
(independent) memiliki pengaruh atau tidak terhadap variabel terikat (dependent). 
Bentuk pengujiannya adalah Ho: bi = 0, artinya suatu variabel bebas bukan 
merupakan penjelas yang signifikan atau tidak memiliki pengaruh terhadap variabel 
terikat dan Ha: bi ≠ 0, artinya suatu variabel bebas merupakan penjelas yang 
signifikan terhadap variabel terikat atau dengan kata lain variabel bebas tersebut 




Ho: b = 0, artinya tidak ada pengaruh yang signifikan antara variabel 
independen secara parsial terhadap variabel dependen. 
Ha:  b ǂ 0, artinya ada pengaruh yang signifikan antara variabel independen 
terhadap variabel dependen. 
Kaidah Pengujian: 
Jika thitung  > ttabel maka Ho ditolak 
Jika –ttabel  ≤ ttabel maka Ha diterima.  
Untuk mengetahui hipotesis mana yang terpilih Ho atau Ha.
25
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HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN 
A. Gambaran Umum Objek Penelitian 
1. Profil Perusahaan 
PT PLN (Persero) Area Bulukumba yang beralamat di Jl. Lanto Daeng 
Pasewang Kabupaten Bulukumba Sulawesi adalah salah satu dari 10 Area asuhan 
wilayah kerja PT PLN (Persero) Wilayah  Sulsel, Sultra dan Sulbar.  Lingkup 
wilayah pengusahaan yaitu Kabupaten Bulukumba (Luas wilayah 1.154,67 Km²), 
Kabupaten Bantaeng (Luas wilayah 395,83 Km²), Kabupaten Sinjai (Luas wilayah 
819,96 Km²), Kabupaten Selayar (Luas wilayah 903,35 Km²) dan Kabupaten 
Jeneponto (Luas wilayah 749,79 Km²).  
PT PLN (Persero) Area Bulukumba didirikan tanggal 1 Oktober 1982 dan 
didukung oleh jumlah karyawan 112 orang, serta mempunyai kategori kelas 1, 
secara Fungsional membawahi 7 Unit Rayon asuhan. 
2. Visi Misi Perusahaan 
Visi merupakan gambaran dan tujuan suatu perusahaan dimasa yang akan 
datang sedangkan misi adalah merupakan cara yang akan ditempuh oleh perusahaan 
dalam mencapai tujuan Perusahaan. Adapun visi dan misi PT. PLN (Persero) Area 








3. Struktur Organisasi 
Salah satu cara untuk mencapai kemampuan mengelola suatu organisasi 
yang baik adalah dengan menentukan struktur formal organisasi. Struktur 
organisasi yang jelas akan memudahkan para anggota melihat bagaimana organisasi 
disusun sehingga masing-masig mengetahui tugas, wewenang serta tanggung 
jawabnya secara jelas. Jadi dengan adanya struktur organisasi ini karyawan dapat 






Visi     : Diakui sebagai perusahaan listrik yang efisien dengan layanan 
memuaskan didukung oleh sumber daya manusia profesional 
Misi    : a. Menjalangkan bisnis kelistrikan dan bidang lain yang terkait 
berorientasi pada kepuasaan pelanggan, anggota perusahaan 
dan pemegang saham. 
b. Menjadikan tenaga listrik sebagai media untuk meningkatkan 
kualitas kehidupan masyarakat. 
c. Mengupayakan agar tenaga listrik menjadi pendorong kegiatan 
ekonomi. 

















Sumber: PT. PLN (Persero) Area Bulukumba 
 
Adapun uraian tugas dari PT. PLN (Persero) Area Bulukumba adalah: 
a. Manajer Area memiliki tugas utama sebagai berikut: 
1. Membagi tugas dan memberi arahan kepada bawahan dalam rangka 
pelaksanaan tugas. 
2. Menetapkan program kerja peningkatan kinerja area. 
3. Menetapkan indikator kerja KPI bagian dan unit asuhannya. 
4. Menetapkan program kerja peningkatan kinerja area. 
5. Menetapkan standar manajemen kontruksi. 
b. Supervisor Pengadaan memiliki tugas utama sebagai berikut: 





2. Memantau realisasi pelaksanaan penyambungan tenaga listrik. 
3. Mengendalikan pelaksanaan penyambungan tenaga listrik. 
4. Mengelola pengudaan dan persediaan materei distribusi. 
5. Melaksanakan tugas berkala sesuai bidangnya.  
c. Asisten Manajer Jaringan terbagi menjadi dua yaitu Supervisor Operasi dan 
Supervisor pemeliharaan, memiliki tugas utama sebagai berikut: 
1. Membagi tugas dan memberi arahan kepada bawahan dalam rangka 
pelaksanaan tugas. 
2. Mengusulkan rencana pengembangan sistem operasi distribusi untuk 
mengoptimalkan beban dan jaringan efisiensi distribusi. 
3. Melakukan pengendalian atas tercapainya efisiensi operasi dan 
pemeliharaan asset jaringan distribusi respon time, recovery time, dan 
jumlah gangguan. 
d. Asisten Manajer Transaksi Energi terbagi menjadi tiga yaitu Supervisor 
Pengendalian Susut, Supervisor Transaksi Energi dan Supervisor Pemeliharaan 
Meter Transaksi, memiliki tugas utama sebagai berikut: 
1. Membagi tugas dan memberi arahan kepada bawahan dalam rangka 
pelaksanaan tugas. 
2. Melakukan analisa dan evaluasi energi. 
3. Menangani akurasi transaksi energi listrik internal perusahaan dengan unit 
lain dan pelanggan. 





5. Mengendalikan kegiatan pemasangan, perubahan daya, pemutusan dan 
pemeliharaan APP. 
e. Asisten Manajer Pelayanan dan Administrasi terbagi menjadi tiga yaitu 
Supervisor Pelayanan Pelanggan dan Supervisor Administrasi & Umum dan 
Supervisor K3 & Lingkungan, memiliki tugas utama sebagai berikut: 
1. Membagi tugas dan memberi arahan kepada bawahan dalam rangka 
pelaksanaan tugas. 
2. Mengelola fungsi keuangan. 
3. Mengelola fungsi akuntansi. 
4. Mengelola peningkatan pelayanan pelanggan. 
5. Mengelola peningkatan Integritas Layanan Publik (ILP). 
f. Asisten Manajer Perencanaan terbagi menjadi dua yaitu Supervisor 
Perencanaan Sistem dan Supervisor Pengendalian Kontruksi memiliki tugas 
utama sebagai berikut: 
1. Membagi tugas dan memberi arahan kepada bawahan dalam rangka 
pelaksanaan tugas. 
2. Menyusun master plan, usulan RAKP dan PRK area. 
3. Memantau realisasi RAKP termasuk breakdown dan monitor melalui 
smart one. 
4. Mengusulkan sasaran indikator kerja KPI area dan rayon. 
5. Mengelola pengoprasian sistem teknologi informasi. 





1. Membagi tugas dan memberi arahan kepada bawahan dalam rangka 
pelaksanaan tugas. 
2. Menyusun usulan PRK rayon. 
3. Melakukan evaluasi realisasi kinerja rayon. 
4. Menyusun dan mengevaluasi potensi pasar. 
5. Menyusun program peningkatan pelayanan pelanggan.  
 
B. Hasil Penelitian 
1. Karakteristik Responden  
            Data karakteristik responden merupakan data responden yang dikumpulkan 
untuk mengetahui profil responden penelitian. Karakteristik responden dalam 
penelitian ini meliputi usia, jenis kelamin, tingkat pendidikan dan masa kerja. 
Karakteristik responden akan dijelaskan lebih lanjut pada tabel sebagai berikut: 
a. Usia 
Karakteristik berdasarkan usia dimaksudkan untuk mengetahui kelompok 
usia responden yang ada didalam perusahaan. Adapun rincian dari usia responden 
pada penelitian ini, sebagai berikut. 
Tabel 4.1 
Karakteristik Responden Berdasarkan Usia  
No Usia Jumlah Responden 
Persentase 
(%) 
1 17-20 5 8 
2 21-30 44 61 
3 31-40 11 16 
4 41-55 10 15 
Total 70 100 





Tabel 4.1 menunjukkan bahwa usia responden yang paling banyak berada 
pada usia 21-30 tahun yaitu sebanyak 44 responden atau sebesar 61%, lalu usia 31-
40 tahun sebanyak 11 responden atau 16%, usia 41-55 sekitar 10 responden atau 
15% dan yang paling sedikit yaitu usia 17-20 tahun hanya 5 responden atau sebesar 
8%. 
b. Jenis Kelamin 
Karakteristik responden pada penelitian ini salah satunya adalah jenis 
kelamin. Pada penelitian ini terdapat 70 responden, dengan 62% laki-laki dan 
sisanya 38% perempuan. Berikut ini adalah rincian karakteristik responden 
berdasarkan jenis kelamin. 
Tabel 4.2 
Karakteristik Responden Berdasarkan Jenis Kelamin 
    
No Jenis Kelamin Jumlah Responden 
Persentase 
(%) 
1 Laki-Laki 42 60 
 2 Perempuan 28 40 
 Total 70 100 
          Sumber: Data primer diolah (2018) 
 
Tabel 4.2 menunjukkan informasi mengenai jumlah responden berdasarkan 
jenis kelamin. Berdasarkan tabel diatas jumlah responden yang paling banyak 
adalah responden berjenis kelamin laki-laki sebanyak 42 orang atau sebesar 60% 
sedangkan responden perempuan sebanyak 28 orang atau sebesar 40%. 
c. Tingkat Pendidikan 
Penelitian ini juga memuat data responden berdasarkan tingkat pendidikan. 





mengelolah hasil penelitian. Adapun rincian dari tingkat pendidikan responden 
pada penelitian ini, sebagai berikut. 
Tabel 4.3 
Karakteristik Responden Berdasarkan Tingkat Pendidikan 
     
No Pendidikan Terakhir Jumlah Responden 
Persentase 
(%) 
 1 SMA 20 29 
 2 D3 22 32 
 3 D4 4 5 
 4 S1 24 34 
 Total 70 100 
     Sumber: Data primer yang diolah (2018) 
 
Tabel 4.3 menunjukkan bahwa tingkat pendidikan responden yang paling 
banyak berada pada SMA sebanyak 20 responden atau sebesar 29%, dan jumlah 
responden yang telah menempuh pendidikan D3 sebanyak 22 responden atau 
sebesar 32% selanjutnya jumlah responden D4 hanya 4 responden atau sebanyak 
5% dan untuk tingkat pendidikan S1 sebanyak 24 responden atau sebanyak 34%. 
d. Masa Kerja 
Masa kerja merupakan salah satu karakteristik penting yang dibutuhkan oleh 
peneliti. Masa kerja menjadi kriteria pemilihan sampel pada penelitian ini. 
Pengalaman seseorang melaksanakan pekerjaan secara terus menerus mampu 
meningkatkan kinerjanya. Informasi mengenai data responden berdasarkan masa 










Karakterisik Responden Berdasarkan Masa Kerja 
     
No Masa Kerja Jumlah Responden 
Persentase 
(%) 
 1 1-3 Tahun 31 44 
 2 4-5 Tahun 15 21 
 3 6> Tahun 24 35 
 Total 70 100 
          Sumber: Data primer yang diolah 
 
Tabel 4.4 yang menunjukkan bahwa masa kerja responden yang paling 
banyak berada pada 1-3 tahun sebanyak 31 responden atau sebesar 44%, responden 
dengan masa kerja 6> tahun berjumlah 24 responden atau sebesar 35% sedangkan 
responden dengan masa kerja 4-5 tahun berjumlah 15 responden atau sebesar 21%. 
2. Deskripsi Responden 
Deskripsi responden merupakan penjelasan tentang keberadaan tenaga kerja 
pada PT. PLN (Persero) Area Bulukumba, yang diperlukan sebagai informasi agar 
dapat mengetahui identitas sebagai responden dalam penelitian ini. Responden 
dalam penelitian ini sebanyak 70 orang karyawan dengan memberikan informasi 
mengenai identitas diri mulai dari jenis kelamin, usia, pendidikan dan masa kerja. 
Kuesioner yang telah disiapkan mulai disebar kepada responden serta dilakukan 
penyebaran secara online dan kuesioner yang akan digunakan yaitu kuesioner yang 
lengkap yang telah diisi oleh responden. Adapun rincian mengenai pengiriman dan 









Rincian Pengiriman dan Pengembalian Kuesioner 
     
No Keterangan Jumlah Koesioner 
Persentase 
(%) 
 1 Kuesioner yang disebarkan 112 100 
 2 kuesioner yang  kembali 70 62 
 3 kuesioner yang tidak kembali 42 35 
 4 Kuesioner yang cacat 0 0 
 5 kuesioner yang dapat diolah 70 62 
 n sampel=70 
Responden Rate= (70/112) x 100% = 62%  
Sumber: Data primer diolah (2018) 
 
Tabel 4.5 menunjukkan bahwa terdapat 112 kuesioner yang disebarkan 
kepada karyawan secara langsung serta melalui online, namun terdapat 42 
kuesioner yang tidak kembali, sehingga jumlah yang diterima sebanyak 70 
kuesioner, kuesioner yang digunakan dalam penelitian ini hanya 70 kuesioner. 
a. Analisis Deskriptif Variabel Penelitian 
Berikut ini akan dijelaskan tentang item-item dari variabel fear of success 
(X), Motivasi Berprestasi (Y) dan Pengembangan Karir (Y) pada PLN (Persero) 
Area Bulukumba. 
1. Tanggapan Responden Mengenai fear of success 
Variabel fear of success pada penelitian ini diukur melalui 3 indikator yang 
dibagi menjadi 6 buah pernyataan. Hasil Tanggapan variabel fear of success 









Tanggapan Responden Mengenai Fear of Success 














Karyawan selalu bekerja 
dengan giat agar 
mendapatkan hasil yang 
baik 
- 1 19 28 22 70 
2 
Karyawan bekerja dengan 
baik agar dapat mengasah 
kemampuannya 
3 1 22 26 18 70 
3 
Karyawan selalu 
bersemangat untuk bekerja 
walaupun mendapatkan 
hasil yang kurang maksimal 
- - 22 30 18 70 
4 
Adanya keahlian yang 
dimiliki karyawan tidak 
menutup kemungkinan akan 
melakukan kesalahan dalam 
pekerjaan 
- - 23 29 18 70 
5 
Kurangnya kemampuan 
yang dimiliki membuat 
karyawan cemas dalam 
melakukan pekerjaan 
sehingga merasa kurang 
percaya diri untuk sukses 
dalam karir 
1 - 21 31 17 70 
6 
Banyaknya pesaing dalam 
perusahaan membuat 
karyawan khawatir dalam 
proses mencapai kesuksesan 
1 1 21 29 18 70 
Sumber: Data primer diolah (2018) 
2. Tanggapan Responden Mengenai Motivasi Berprestasi 
Variabel motivasi berprestasi pada penelitian ini diukur melalui 10 indikator 





berprestasi kemudian diolah ke dalam SPSS. Adapun hasilnya dapat dilihat pada 
tabel berikut ini: 
Tabel 4.7 
Tanggapan Responden Mengenai Motivasi Berprestasi 














Pekerjaan yang dilakukan 
karyawan saat ini memacu 
karyawan untuk 
memberikan hasil yang 
maksimal untuk mencapai 
prestasi kerja 
- 11 27 16 16 70 
2 
Karyawan berani 
mengambil pekerjaan yang 
menantang untuk melatih 
kemampuannya 
- 4 11 21 34 70 
3 
Karyawan selalu bekerja 
dengan penuh semangat 
walaupun selalu ada 
kendala dalam setiap 
pekerjaan yang dilakukan 
1 - 18 31 20 70 
4 
Karyawan selalu percaya 
atas kemampuan yang 
dimiliki  sehingga 
karyawan berani 
menghadapi risiko yang 
ada di dalam pekerjaan 
- 1 22 24 23 70 
5 
Karyawan bekerja dengan 
baik untuk memberikan 
inovasi dan kreativitas 
dalam pekerjaan 
- 2 15 27 26 70 
6 
Karyawan selalu 
memberikan saran kepada 




- 6 16 30 18 70 











ingin apabila pendapatnya 
dijadikan sebagai solusi 
dalam memecahkan 
masalah 
- 3 24 19 24 70 
8 
Karyawan lebih leluasa 
mengeluarkan 
pendapatnya karena 
memiliki rekan kerja yang 
sependapat dengannya 
- 4 11 21 34 70 
9 
Dalam mengeluarkan 
pendapat karyawan selalu 
memusyawarahkan 
dengan atasan dan rekan 
kerja 




permasalahan yang timbul 
dengan memverifikasi 
permasalahan yang terjadi 
agar terhindar dari hal 
yang tak diinginkan 
- 2 14 26 28 70 
Sumber: Data primer diolah (2018) 
    3. Tanggapan Responden Mengenai Pengembangan Karir 
Variabel pengembangan karir pada penelitian ini diukur melalui 6 indikator 
yang dibagi menjadi 6 buah pernyataan. Hasil Tanggapan variabel pengembangan 













Tanggapan Responden Mengenai Pengembangan Karir 














Adanya prestasi kerja 




- - - 69 1 70 
2 
Adanya kerja sama yang 
baik dari karyawan 
dengan rekan kerja dan 
atasan memudahkan 
tujuan karir dimasa yang 
akan datang 
- 2 23 28 17 70 
3 




1 - 19 30 20 70 
4 
Adanya mentor dan 
sponsor yang bersifat 
adil dan profesional 
dalam memberi 
kesempatan bagi 
karyawan untuk  
mendapatkan diklat dan 
pelatihan peningkatan 
kemampuan 





tumbuh sehingga dapat 
meningkatkan 
kemampuan dan capaian 
karir yang diinginkan 














C. Hasil Analisis Data 
1. Analisis deskriptif variabel 
Deskripsi variabel dari 70 responden dalam penelitian dapat dilihat pada 
tabel berikut: 
Tabel 4.9 
Statistik Deskriptif Variabel 
Descriptive Statistics 
 
N Minimum Maximum Mean Std. Deviation 
Fear of Success 70 16 30 23,46 3,666 
Motivasi Berprestasi 70 29 50 42,87 3,989 
Pengembangan Karir 70 16 30 23,36 3,938 
Valid N (listwise) 70 
    
     Sumber: Outout SPSS 21 (2018) 
 
Tabel 4.9 menunjukkan statistik deskriptif dari masing-masing variabel 
penelitian. Berdasarkan tabel 4.9 hasil analisis dengan menggunakan statistik 
deskriptif terhadap variabel fear of success menunjukkan nilai minimum sebesar 
16, nilai maksimum sebesar 30, mean (rata-rata) sebesar 23,46 dengan standar 
deviasi sebesar 3,666. Hasil analisis dengan menggunakan statistik deskriptif 
terhadap variabel motivasi berprestasi menunjukkan nilai minimum sebesar 29, 
nilai maksimum sebesar 50, mean (rata-rata) sebesar 42,87 dengan standar deviasi 
sebesar 3,989. Selanjutnya hasil analisis dengan menggunakan statistik deskriptif 
terhadap variabel pengembangan karir menunjukkan nilai mnimum sebesar 16, nilai 
maksimum sebesar 30, mean (rata-rata) sebesar 23,36, nilai maksimum sebesar 
3,938.  
Berdasarkan tabel di atas dapat disimpulkan bahwa nilai rata-rata tertinggi 
berada pada variabel motivasi berprestasi yakni 42,87, sedangkan yang terendah 





berada pada variabel motivasi berprestasi 3,989 dan yang terendah variabel Fear of 
success yakni 3,666. 
 
D. Hasil Uji Kualitas Data 
1. Uji Validitas  
Uji validitas dilakukan untuk mengukur sah atau tidaknya suatu kuesioner. 
pengujian ini menggunakan tingkat signifikan 5% seluruh pernyataan dinyatakan 
valid, apabila r-hitung > r-tabel dengan nilai ketetapan sebesar 0,198. Adapun hasil 
uji validitas dalam penelitian ini dapat dilihat pada tabel 4.10 berikut: 
Tabel 4.10 
Hasil Uji Validitas 
 




bekerja dengan giat 













yang kurang maksimal 
0,785 
Adanya keahlian yang 









karyawan cemas dalam 






Lanjutan Tabel 4.10 
1 2 3 4 5 
 
sehingga merasa 
kurang percaya diri 















saat ini memacu 
karyawan untuk 
memberikan hasil 















bekerja dengan penuh 
semangat walaupun 
selalu ada kendala 






dimiliki  sehingga 
karyawan berani 
menghadapi risiko 




dengan baik untuk 
memberikan inovasi 































Karyawan lebih leluasa 
mengeluarkan 
pendapatnya karena 

















terjadi agar terhindar 






Adanya prestasi kerja 









Adanya kerja sama 
yang baik dari 
karyawan dengan rekan 








Lanjutan Tabel 4.10 
1 2 3 4 5 
 tujuan yang akan datang 
  
0,2335 Valid 





Adanya mentor dan 
sponsor yang bersifat adil 
dan profesional dalam 
memberi kesempatan 
bagi karyawan untuk  






tumbuh sehingga dapat 
meningkatkan 
kemampuan dan capaian 









Sumber: Outout SPSS 21 (2018) 
 
Berdasarkan tabel diatas menunjukkan bahwa seluruh item pernyataan 
memiliki corected-total correlation (r-hitung) > r-tabel yaitu pada taraf signifikan 
5% (α = 0,05) dan n = 100 (N = 70-1) sehingga yang menjadi acuan adalah 69. 
Oleh karena itu, nilai r-tabel = 0,2335 membuktikan bahwa seluruh item dalam 







2. Uji Reabilitas 
Pernyataan yang digunakan dalam penelitian dinyatakan reliable apabila 
nilai yang telah ditetapkan yaitu Cronbach Alpha > 0,60. Berikut penyajian 
tabelnya: 
Tabel 4.11 
Hasil Uji Reabilitas 
 
Variabel Cronbach’s Alpha Constanta N of Items 
Fear of Success (X) 0,824 0,60 6 
Motivasi Berprestasi (M) 0,836 0,60 10 
Pengembangan Karir (Y) 0,828 0,60 6 
Sumber: Outout SPSS 21 (2018) 
 
Pada tabel diatas dapat dilihat hasil output SPSS 21 menunjukkan bahwa 
Cronbach’s Apha variabel (X) 0,824 > 0,60, variabel (Z) 0,836 > 0,60 serta 
variabel (Y) 0,828 > 0,60. Hal ini seluruh pernyataan yang digunakan dalam 
penelitian dinyatakan reliable.  
 
E. Uji Asumsi Klasik 
1. Uji Multikolinearitas 
Uji multikolinearitas merupakan syarat untuk semua uji hipotesis kausalitas 
(regresi). Multikolinearitas dapat dideteksi dengan menghitung koefisien korelasi 
ganda dan membandingkannya dengan koefisien korelasi antarvariabel bebas. 
digunakan untuk mengetahui kesalahan standar estimasi model dalam penelitian. 
















Model Collinearity Statistics 
Tolerance VIF 
1 
Fear of Success ,927 1,079 
Motivasi Berprestasi ,927 1,079 
a. Dependent Variable: Pengembangan Karir 
              Sumber: Outout SPSS 21 (2018) 
 
Pada tabel 4.12 diatas terlihat bahwa hasil uji multikolinearitas 
menunjukkan bahwa nilai VIF semua variabel bebas dalam penelitian ini lebih kecil 
dari ≥10, dan nilai tolerance semua variabel bebas ≤0,10 yang berarti tidak terjadi 
gejala multikolinearitas. 
2. Uji Autokorelasi 
Uji autokorelasi digunakan untuk menguji suatu model apakah antara 
masing-masing variabel bebas saling mempengaruhi. Hasil pengujian korelasi dapat 
dilihat berikut ini: 
Tabel 4.13 





Model R R Square Adjusted R 
Square 





 ,532 ,518 2,733 1,835 
a. Predictors: (Constant), Motivasi Berprestasi, Fear of Success 
b. Dependent Variable: Pengembangan Karir 
      Sumber: Outout SPSS 21 (2018) 
 
Pada tabel diatas menunjukkan bahwa nilai Durbin-Watson (DW) yang 





menggunakan nilai signifikansi 5%, jumlah sampel 70 dan jumlah variabel 
dependent 1. Karena nilai DW > 1,5 maka data memperlihatkan gejala tidak adanya 
autokorelasi. 
Tabel 4.14 
Kriteria Pengujian Autokorelasi 
Durbin-Witson Simpulan 
<1,10 Ada autokorelasi 
1,10 s.d 1,54 Tanpa simpulan 
1,55 s.d 2,46 Tidak ada autokorelasi 
2,46 s.d 2,90 Tanpa simpulan 
>2,91 Ada autokorelasi 
 
3. Uji Heteroskodastisitas 
Uji Heteroskodastisitas dilakukan untuk menguji ada tidaknya 
heteroskodastisitas pada penelitian ini. Penafsirannya dapat dilihat pada tabel 
berikut: 
Gambar 4.2 
Hasil Uji Heteroskodastisitas 
 





Hasil pengujian diatas menunjukkan, titik-titik menyebar secara acak, tidak 
ada satu pola tertentu yang jelas, serta mengalami penyebaran baik diatas maupun 
dibawah angka 0 (nol) sumbu Y. Hal ini berarti tidak terjadi penyimpangan asumsi 
klasik heteroskodastisitas pada model regresi yang dibuat. 
4. Uji Normalitas  
Tujuan dari uji normalitas adalah untuk mengetahui apakah data penelitian 
yang diperoleh berdistribusi normal atau mendekati normal, karena data yang baik 
adalah data yang menyerupai  distribusi normal. 
Gambar 4.3 






















Hasil dari uji normalitas pada gambar di atas menunjukkan bahwa semua 
data berdistribusi secara normal, sebaran data berada disekitar garis diagonal, 
sehingga model regresi memenuhi asumsi normalitas. 
D. Uji Hipotesis 
Teknik analisis yang digunakan untuk menguji hipotesis H1 menggunakan 
analisis regresi sederhana dengan meregresikan variabel independen (fear of 
success)terhadap variabel dependen (pengembangan karir), sedangkan untuk 
menguji hipotesis H2 menggunakan analisis moderasi dengan pendekatan absolut 
residual atau uji selisih mutlak. Uji hipotesis ini dibantu dengan menggunakan 
program SPSS versi 21. 
1. Hasil Uji Regresi Sederhana Hipotesis Penelitian H1 
Pengujian hipotesis H1 dilakukan dengan analisis regresi sederhana 
pengaruh fear of success terhadap pengembangan karir, hasil pengujian tersebut 
ditampilkan sebagai berikut: 
Tabel 4.15 




Model R R Square Adjusted R 
Square 





 ,532 ,518 2,733 1,835 
a. Predictors: (Constant), Motivasi Berprestasi, Fear of Success 
b. Dependent Variable: Pengembangan Karir 
     Sumber: Outout SPSS 21 (2018) 
    
Berdasarkan tabel diatas, dapat dilihat bahwa sifat korelasi (R) yang 
ditunjukkan adalah 0,730. Hal ini menunjukkan bahwa hubungan antara variabel 





dengan motivasi berprestasi sebagai variabel moderating sangat kuat karena 








Model R R Square Adjusted R 
Square 




 ,532 ,518 2,733 
a. Predictors: (Constant), Motivasi Berprestasi, Fear of Success 
b. Dependent Variable: Pengembangan Karir 
             Sumber: Outout SPSS 21 (2018) 
 
Berdasarkan uji koefisien determinasi di atas, nilai R2 (Adjusted R Square) 
dari model regresi digunakan untuk mengetahui seberapa besar kemampuan 
variabel bebas (independent) dalam menerangkan variabel terikat (dependent). 
Tabel diatas diketahui bahwa nilai R
2
 sebesar 0,532, hal ini berarti bahwa 53,2% 
menunjukkan bahwa pengembangan karir dipengaruhi oleh fear of success. Sisanya 
sebesar 46,8% dipengaruhi oleh variabel lain yang belum diteliti dalam penelitian 
ini. 
Tabel 4.17 









B Std. Error Beta 
1 
(Constant) 4,334 3,746 
 
1,157 ,251 
Fear of Success ,778 ,093 ,724 8,347 ,000 
Motivasi Berprestasi ,018 ,086 ,018 ,209 ,835 
a. Dependent Variable: Pengembangan Karir 






Berdasarkan tabel 4.17 diatas dapat dianalisis model estimasi sebagai 
berikut: 
Y= 4.4334 + 0,778+ e 
 
Persamaan diatas dapat disimpulkan sebagai berikut: 
Nilai konstanta sebesar 4.334 mengidentifikasi bahwa jika variabel fear of 
success (X) adalah nol maka pengembangan karir akan terjadi sebesar 4.334. 
Jadi berdasarkan tabel 4.17 dapat dilihat bahwa variabel fear of success 
memiliki t hitung sebesar 8,347 > t tabel dengan sig. α = 0,05 dan df = n-k yaitu 70 
- 1 = 70 t tabel 0,2335 dengan tingkat sig. 0,000 yang lebih kecil dari 0,05, maka H1 
diterima, hal ini berarti fear of success berpengaruh positif terhadap pengembangan 
karir. Dengan demikian hipotesis pertama yang menyatakan fear of success 
berpengaruh terhadap pengembangan karir terbukti. Hasil penelitian ini 
menunjukkan bahwa semakin tinggi fear of success yang dimiliki oleh karyawan 
maka pengembangan karir semakin rendah.  
2. Hasil Uji Regresi Moderasi dengan pendekatan Nilai Selisih Mutlak 
Hipotesis H2 
Menurut Ghozali, koefisien determinasi pada intinya mengukur seberapa 
jauh kemampuan model dalam menerangkan variasi variabel independen. Nilai 
koefisien determinasi adalah antara nol dan satu. Nilai R
2 
yang kecil berarti 
kemampuan variabel-variabel independen dalam menjelaskan variasi variabel 
dependen amat terbatas. Nilai yang mendekati satu berarti variabel-variabel 
independen memberikan hampir semua informasi yang dibutuhkan untuk 













Model R R Square Adjusted R 
Square 




 ,532 ,511 2,753 
a. Predictors: (Constant), MODERAT, Fear of Success, Motivasi 
Berprestasi 
b. Dependent Variable: Pengembangan Karir 
             Sumber: Outout SPSS 21 (2018) 
 
Berdasarkan hasil uji koefisien determinasi (R square) diatas yaitu 0,532. 
hal ini berarti bahwa 53,2% variabel pengembangan karir dapat dijelaskan oleh 
variabel fear of success dengan motivasi berprestasi sebagai variabel moderating, 
sisanya sebesar 46.8% dipengaruhi oleh variabel lain yang belum diteliti dalam 
penelitian ini. 
Tabel 4.19 









B Std. Error Beta 
1 
(Constant) 4,452 3,853 
 
1,155 ,252 
Fear of Success ,780 ,095 ,726 8,233 ,000 
Motivasi 
Berprestasi 
,016 ,088 ,016 ,178 ,859 
MODERAT -,068 ,452 -,013 -,151 ,880 
a. Dependent Variable: Pengembangan Karir 
Sumber: Outout SPSS 21 (2018) 
Berdasarkan tabel 4.19 diatas dapat dianalisis model estimasi sebagai 
berikut: 
 





Hasil uji nilai selisih mutlak yang terlihat pada tabel 4.19 menunjukkan 
bahwa variabel moderating motivasi berprestasi mempunyai t hitung sebesar 
dengan tingkat signifikansi 0,880 yang lebih besar dari 0,05, maka H2 ditolak. 
Karena interaksi antara variabel fear of success dengan pengembangan karir (b2) 
memiliki tingkat signifikansi 0,000 < 0,05 yang berarti signifikan dan interaksi 
antara motivasi berprestasi dan fear of success terhadap pengembangan karir (b3) 
memiliki tingkat signifikansi 0,880 > 0,05 berarti tidak siginifikan, maka 
penggunaan variabel motivasi berprestasi termasuk variabel independen tetapi 
bukan variabel yang memoderasi fear of success terhadap pengembangan karir. Hal 
ini berarti bahwa variabel motivasi berprestasi tidak dapat memperkuat atau 
memperlemah hubungan variabel fear of success terhadap pengembangan karir. 
Jadi hipotesis kedua (H2) Yang menyatakan motivasi berprestasi memoderasi fear 
of success terhadap pengembangan karir tidak terbukti atau ditolak. 
 
E. Pembahasan 
Berdasarkan hasil pengujian hipotesis yaitu pengaruh masing-masing 
variabel fear of success pada pengembangan karir yang dimoderasi terhadap 
motivasi berprestasi adalah sebagai berikut. 
1. Pengaruh fear of success terhadap pengembangan karir 
Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa fear of success berpengaruh 
terhadap pengembangan karir karyawan. Berdasarkan hasil analisis menunjukkan 
bahwa fear of success berpengaruh positif dan signifikan terhadap pengembangan 





karyawan maka akan berdampak terhadap pengembangan karir karyawan, dengan 
demikian hipotesis pertama diterima. 
Pada PT. PLN (Persero) Area Bulukumba memiliki fear of success yang 
tinggi. Hal ini dapat dilihat dari hasil jawaban responden dalam kuesioner rata-rata 
menjawab setuju, serta hasil wawancara dari salah-satu karyawan bagian SDM 
bahwa ada karyawan yang terkadang tidak mengikuti program pengembangan karir 
dikarenakan memiliki anak yang terbilang masih kecil dan tidak bisa dia tinggalkan 
dan dia merasa takut jika suatu saat nanti dia tidak bisa membagi waktu antara 
keluarga dan pekerjaannya. Ia ingin menjadi biasa-biasa saja dalam mengejar karir 
karena ia hanya ingin memprioritaskan keluarganya saja. Ada pula karyawan yang 
tidak percaya diri terhadap lingkungan sekitar  karena merasa kemampuan yang 
dimiliki belum cukup dan masih tergolong karyawan baru sehingga dia takut 
memberikan masukan ataupun saran dalam penyelesaian masalah yang dilakukan 
oleh karyawan. Dia takut jika suatu saat nanti ketika timbul masalah itu karena 
dirinya yang tidak mampu dalam mengatur sesuatu.  
Fear of success adalah perasaan cemas atau takut akan sukses yang dialami 
oleh seseorang karena konsekuensi negatif yang akan diterima ketika sukses. 
penelitian ini menunjukkan bahwa karyawan yang memiliki fear of success yang 
tinggi maka akan memiliki pengembangan karir yang rendah. Hal ini didukung oleh 
teori psikologis yaitu teori karir kognisi sosial atau the social cognition career 
(Theory-SCCT), yang menyatakan bahwa perilaku manusia ditentukan oleh faktor 
personal atau faktor-faktor lingkungan. Dimana didalam prinsip dasar teori SCCT 





maka kemungkinan kecil upaya individual untuk mengejar karir tersebut.
1
 
Penelitian ini diperkuat oleh penelitian Wiendy puspita sari dan Dian triyani, dkk 
yang menyatakan bahwa fear of success berpengaruh positif terhadap 
pengembangan karir. Semakin tinggi fear of success maka semakin rendah 




Hal ini sejalan dengan firman Allah swt dalam Q.S. An-Najm ayat 39. 
               
Terjemahnya: 
“dan bahwasanya seorang manusia tiada memperoleh selain apa yang telah 
diusahakannya”3 
 
Ayat diatas menjelaskan bahwa apa yang kita dapatkan tidak pernah lepas 
dari apa yang kita usahakan, seseorang yang ingin sukses pasti akan memperoleh 
sesuai dengan usaha yang dilakukan sebaliknya seseorang yang tidak ingin 
berusaha karena takut atas konsekensi yang akan didapatkan dalam usaha mencapai 
kesuksesan dan setelah sukses seseorang tidak akan memperoleh sesuatu selain apa 
yang dia usahakan. 
2. Motivasi berprestasi dalam memoderasi pengaruh fear of success 
terhadap pengembangan karir 
                                                          
1
Wirawan, Manajemen Sumber Daya Manusia, Ed. 1 (Cet ke I, Jakarta: Rajawali Pers, 
2015), h. 447 
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Wiendy Puspita Sari, Fear of Success (FOS) dan Pengembangan Karir pada (Studi Kasus 
pada  PT. Telkom, Tbk), Bandung, (Jurnal Ekonomi, Bandung, 2014), h. 10 
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Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa motivasi berprestasi memoderasi 
pengaruh fear of success terhadap pengembangan karir karyawan. Berdasarkan 
hasil analisis menunjukkan bahwa motivasi berprestasi tidak berpengaruh dalam 
memoderasi fear of success terhadap pengembangan karir karyawan. Hasil analisis 
menunjukkan bahwa variabel motivasi berprestasi yang berarti tidak signifikan, 
maka penggunaan variabel motivasi berprestasi termasuk dalam kategori prediktor 
yang artinya bahwa variabel motivasi berprestasi termasuk variabel independen 
tetapi bukan variabel yang memoderasi fear of success terhadap pengembangan 
karir. Hal ini berarti bahwa hipotesis kedua yang menyatakan bahwa motivasi 
berprestasi memoderasi pengaruh fear of success terhadap pengembangan karir 
ditolak. 
Pada PT. PLN (Persero) Area Bulukumba memiliki motivasi berprestasi 
yang rendah dalam memoderasi fear of success terhadap pengembangan karir. Hal 
ini dapat dilihat dari hasil jawaban responden dalam kuesioner, rata-rata karyawan 
memberikan jawaban setuju. Dimana motivasi berprestasi sebagai variabel 
moderating tidak memperkuat atau memperlemah hubungan fear of success 
terhadap pengembangan karir dikarenakan fear of success yang tinggi. 
Berdasarkan teori atribusi yang dikembangkan oleh Fritz Heider yang 
beragumentasi bahwa perilaku seseorang dipengaruhi oleh kekuatan internal yaitu 
faktor-faktor yang berasal dari dalam diri seseorang seperti kemampuan atau usaha 
dan kekuatan eksternal yaitu faktor-faktor yang berasal dari luar, seperti kesulitan 
dan pekerjaan atau keberuntungan.
4
 Seseorang dengan fear of success yang tinggi 
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maka akan merasa dirinya tidak yakin dalam mengambil tindakan atau keputusan 
yang akan diambilnya sesuai apa yang diinginkan seperti mengikuti sebuah 
pelatihan atau pengembangan karir di dalam sebuah perusahaan atau tempat dia 
bekerja, itu disebabkan karena adanya masalah internal maupun eksternal 
perusahaan.  
Sehingga dengan adanya motivasi berprestasi tidaklah memiliki peranan 
yang besar dalam memperoleh pengembangan karir yang optimal dikarenakan fear 
of success yang tinggi, dimana seseorang tersebut lebih mengikuti apa yang ada 
didalam dirinya dibandingkan apa yang ada di lingkungan sekitar seperti adanya 
motivasi berprestasi maupun hal-hal lain yang dapat memberikan dorongan-
dorongan positif untuk berkembang. Penelitian ini diperkuat oleh penelitian putri 
adiba yang menyatakan bahwa jika semakin tinggi motivasi berprestasi maka 
semakin rendah fear of success sebaliknya jika semakin rendah motivasi berprestasi 
maka semakin tinggi fear of success
5
 
 Hal ini sejalan dengan firman Allah Swt dalam Q.S. Ar-Rad Ayat 11. 
...                                 
                  
Terjemahnya: 
“Bagi manusia ada malaikat-malaikat yang selalu mengikutinya bergiliran, di 
muka dan di belakangnya, mereka menjaganya atas perintah Allah 
sesungguhnya Allah tidak merubah keadaan sesuatu kaum sehingga mereka 
mengubah keadaan yang ada pada diri mereka sendiri. Dan apabila Allah 
menghendaki keburukan terhadap sesuatu kaum, maka tak ada yang dapat 
menolaknya, dan sekali-kali tak ada pelindung bagi mereka selain dia”6 
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Putri Adiba, Hubungan Antara Motivasi Berprestasi dengan Fear of Success pada Wanita 
Bekerja, (Jurnal Ekonomi, 2012), h. 5-7 
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Kalimat “Sesungguhnya Allah tidak akan mengubah keadaan suatu kaum 
sehingga mereka mengubah keadaan yang ada pada diri mereka sendiri”. 
Bagaimanapun kita diberi nasehat, dorongan agar bisa menjadi lebih baik akan 
tetapi jika niat dan kemauan kita untuk berusaha tidak ada maka semua akan 
menjadi sia-sia.  
Dalam Q.S. Al-Hadid Ayat 14. 
 ...        
Terjemahnya: 
“Dan kalian ditipu oleh angan-angan”.7 
 
Salah satu kerugian yang didapatkan seorang hamba adalah terlenanya 
mereka oleh tipu daya setan yaitu angan-angan yang semu, sehingga mereka tidak 
berpikir sedikitpun mengapa ia tetap dengan jalan yang bermalas-malasan dan ia 
lupa bahwa segala sesuatu perlu dengan usaha yang keras agar mengubah kesulitan 
menjadi suatu kemudahan dengan jalan usaha, doa dan tawakkal.  
Kita ketahui bersama bahwa doa adalah senjata yang paling ampuh untuk 
menyelesaikan berbagai masalah, namun apa artinya doa tanpa usaha, apa artinya 
orang-orang yang berusaha menasehati kita dan memberi kita dorongan jika 
langkah kita saja berat dalam mengubah apa yang seharusnya diubah untuk 
mendapatkan yang kita inginkan, apa yang kita dapatkan tergantung apa yang kita 
usahakan.  
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Berdasarkan hasil penelitian mengenai pengaruh fear of success terhadap 
pengembangan karir dengan motivasi berprestasi sebagai variabel moderating pada 
PT. PLN (Persero) Area Bulukumba dapat disimpulkan bahwa. 
1. Fear of success berpegaruh positif pada pengembangan karir. hasil 
penelitian ini bermakna bahwa jika semakin tinggi fear of success maka 
semakin rendah pengembangan karir yang akan dihasilkan oleh seorang 
karyawan. 
2. Hasil analisis regresi moderasi dengan pendekatan nilai selisih mutlak 
menunjukkan bahwa motivasi berprestasi dan fear of success tidak 
berpengaruh terhadap pengembangan karir. Hal ini berarti bahwa motivasi 
berprestasi tidak memperkuat atau memperlemah pengaruh fear of success 
terhadap pengembangan karir. 
 
B. Keterbatasan Penelitian 
Berdasarkan hasil pembahasan dan kesimpulan, adapun implikasi dari 
penelitian yang telah dilakukan, yakni dinyatakan dalam bentuk saran-saran yang 
diberikan melalui hasil penelitian agar bisa mendapatkan hasil yang lebih baik, 
yaitu: 
1. Metode pengumpulan data penelitian ini menggunakan teknik kuesioner 





antara responden dan peneliti berkaitan pernyataan yang terdapat dalam 
kuesioner. 
2. Adanya keterbatasan pada teknik pengambilan data yang berupa kuesioner, 
sehingga peneliti tidak dapat mengontrol jawaban responden yang tidak 
menunjukkan keadaan yang sebenarnya. 
3. Penelitian ini menggunakan fear of success sebagai variabel yang 
memengaruhi pengembangan karir, sedangkan masih banyak faktor yang 
lain selain fear of success yang memengaruhi pengembangan karir yang 
dimiliki oleh karyawan. 
 
C. Implikasi Penelitian 
Berdasarkan hasil analisis, pembahasan, dan kesimpulan. Adapun implikasi 
dari penelitian yang telah dilakukan, yakni dinyatakan dalam bentuk saran-saran 
yang diberikan melalui hasil penelitian agar dapat mendapatkan hasil yang lebih 
baik lagi, yaitu: 
1. Bagi perusahaan PT. PLN (Persero) Area Bulukumba disarankan untuk 
berinteraksi lebih baik lagi antara atasan dan bawahan, agar dapat 
mengetahui apa yang perlu diperbaiki dan apa yang menjadi kendala 
karyawan pada saat bekerja, apakah karyawan memiliki masalah internal 
atau eksternal perusahaan. 
2. Penelitian selanjutnya diharapkan mengkombinasikan dengan memakai 
jenis penelitian kualitatif dan teknik wawancara yang lebih mendalam 





3. Penelitian selanjutnya diharapkan dapat menemukan variabel-variabel baru 
yang berpengaruh pada pengembangan karir dengan menggunakan variabel 
yang lebih mendekati seperti triple roles conflict, work family conflict, dan 
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“Pengaruh Fear of Success terhadap Pengembangan Karir Karyawan dengan 
Motivasi Berprestasi sebagai Variabel Moderating pada PT. PLN (Persero) 
Area Bulukumba” 
Assalamualaikum Wr. Wb 
Bapak/ Ibu yang saya hormati, saya Milawati S adalah mahasiswa 
Universitas Islam Negeri (UIN) Alauddin Makassar sedang melakukan penelitian. 
Penelitian yang saya lakukan ini merupakan rancangan dalam pembuatan skripsi 
pada program sarjana manajemen UIN Alauddin Makassar. 
Saya memohon kesediaan Bapak/ Ibu untuk meluangkan waktu sejenak 
guna mengisi angket ini. Bapak/ Ibu diharapkan menjawab dengan jujur dan 
terbuka, sebab tidak ada jawaban yang benar atau salah. Kesediaan Bapak/ Ibu 
mengisi angket ini adalah bantuan yang tak ternilai bagi saya. Akhirnya, saya 
sampaikan terima kasih atas kerjasamanya. 
A. Identitas Responden 
1. Nama   : 
2. Usia   :  
3. Jenis kelamin  : a. Laki-laki (    ) b. Perempuan (    ) 
4. Pendidikan terakhir : 







B. Petunjuk Pengisian 
Bapak/ Ibu sesuai dengan yang bapak/ ibu ketahui, berilah penilaian 
terhadap diri anda sendiri dengan jujur dan apa adanya berdasarkan pernyataan 
dibawah ini dengan cara memberi tanda checklist (√) salah satu dari lima kolom, 
dengan keterangan sebagai berikut: 
STS TS N S SS 
Sangat Tidak Setuju Tidak Setuju Netral Setuju Sangat Setuju 
 






1 2 3 4 5 
STS TS N S SS 
Motif Untuk Mendekati Sukses 
1 Karyawan selalu bekerja dengan 
giat agar mendapatkan hasil yang 
baik 
     
2 Karyawan bekerja dengan baik agar 
dapat mengasah kemampuannya 
     
Motif Untuk Menghindari Kegagalan 
3 Karyawan selalu bersemangat 
untuk bekerja walaupun 
mendapatkan hasil yang kurang 
maksimal 
     
4 Adanya keahlian yang dimiliki 
karyawan tidak menutup 
kemungkinan akan melakukan 
kesalahan dalam pekerjaan 





Motif Untuk Cemas Mengenai Kesuksesan 
5 Kurangnya kemampuan yang 
dimiliki membuat karyawan cemas 
dalam melakukan pekerjaan 
sehingga merasa kurang percaya 
diri untuk sukses dalam karir 
     
6 Banyaknya pesaing dalam 
perusahaan membuat karyawan 
khawatir dalam proses mencapai 
kesuksesan  
     
 






1 2 3 4 5 
STS TS N S SS 
Berorientasi Pada Tujuan 
1 Pekerjaan yang dilakukan 
karyawan saat ini memacu 
karyawan untuk memberikan hasil 
yang maksimal untuk mencapai 
prestasi kerja 
     
Menyukai Pekerjaan yang Menantang 
2 Karyawan berani mengambil 
pekerjaan yang menantang untuk 
melatih kemampuannya  






3 Karyawan selalu bekerja dengan 
penuh semangat walaupun selalu 
ada kendala dalam setiap 
pekerjaan yang dilakukan 
     
Berani Mengambil Risiko 
4 Karyawan selalu percaya atas 
kemampuan yang dimiliki  
sehingga karyawan berani 
menghadapi risiko yang ada di 
dalam pekerjaan 
     
Kreatif dan Inovatif 
5 Karyawan bekerja dengan baik 
untuk memberikan inovasi dan 
kreativitas dalam pekerjaan 
     
Mampu Menjadi Teladan 
6 Karyawan selalu memberikan 
saran kepada rekan kerja bilamana 
diperlukan untuk mempercepat 
proses penyelesaian pekerjaan  
     
Selalu Ingin Pendapatnya didengar 
7 Ketika mengeluarkan 
pendapat/ide karyawan ingin 
apabila pendapatnya dijadikan 
sebagai solusi dalam memecahkan 
masalah 
     
Suka Memengaruhi Orang Lain 
8 Karyawan lebih leluasa 
mengeluarkan pendapatnya 
karena memiliki rekan kerja yang 






Suka Bekerja Sama 
9 Dalam mengeluarkan pendapat 
karyawan selalu 
memusyawarahkan dengan atasan 
dan rekan kerja 
     
Menghindari Konflik 
10 Karyawan berusaha memecahkan 
permasalahan yang timbul dengan 
memverifikasi permasalahan yang 
terjadi agar terhindar dari hal yang 
tak diinginkan 
     
 






1 2 3 4 5 
STS TS N S SS 
Prestasi Kerja 
1 Adanya prestasi kerja yang dimiliki 
oleh karyawan menjadi 
pertimbangan dalam 
pengembangan karir 
     
Exposure 
2 Adanya kerja sama yang baik dari 
karyawan dengan rekan kerja dan 
atasan memudahkan tujuan karir 
dimasa yang akan datang 






3 Masa kerja menjadi tolak ukur 
dalam pengembangan karir 
karyawan 
     
Mentor dan Sponsor 
4 Adanya mentor dan sponsor yang 
bersifat adil dan profesional dalam 
memberi kesempatan bagi 
karyawan untuk  mendapatkan 
diklat dan pelatihan peningkatan 
kemampuan 
     
Kesempatan-Kesempatan Untuk Tumbuh 
5 Karyawan memanfaatkan 
kesempatan untuk tumbuh sehingga 
dapat meningkatkan kemampuan 
dan capaian karir yang diinginkan 
     
Dukungan Manajemen  
6 Pihak manajemen memberikan 
kesempatan yang sama bagi 
karyawan untuk mengikuti program 
pengembangan karir 






























Laki-Laki 39 S1 5 
3 Ambo Appe Laki-Laki 53 S1 26 
4 Nasrah Adam Laki-Laki 39 S1 7 
5 Ismail Laki-Laki 47 S1 23 




Perempuan 27 S1 4 
8 A. Nutrimariri K Perempuan 27 S1 4 
9 Hilmy Insania Perempuan 25 S1 1 
10 Asia Cahyani Perempuan 27 S1 3 
11 Rifka Susanti Perempuan 27 S1 3 












Laki-Laki 25 S1 2 
16 Michael Laki-Laki 27 S1 3 
17 Ahmad Ilyas Laki-Laki 48 S1 24 
18 Faiz Fata Laki-Laki 24 D4 1 
19 Nur Asia Perempuan 25 D3 2 
20 Jeanika Olivia Perempuan 26 D3 2 








Laki-Laki 25 D3 2 
24 Tega Sugito Laki-Laki 27 D3 3 
25 Akhmad  M Laki-Laki 29 D3 5 
26 Ridho Hidayah Laki-Laki 23 D3 3 








Laki-Laki 25 D3 3 




Laki-Laki 30 D3 5 
31 Alfian Ramadhan Laki-Laki 26 D3 3 








Perempuan 26 D3 3 
35 Afri Dian Perempuan 28 D3 4 
36 Ramdana F Laki-Laki 25 D3 1 
37 Nia Hasan Perempuan 26 D3 2 
38 Tika Haslan Perempuan 28 D3 4 








Laki-Laki 20 SMA 2 
42 Bustamin Laki-Laki 45 SMA 10 
43 Irwan Laki-Laki 26 SMA 4 
44 Rudy Gunawan Laki-Laki 28 SMA 8 
45 Dede Hafizullah Laki-Laki 20 SMA 3 
46 Alfin S Laki-Laki 19 SMA 2 
47 Hamzah Kanna Laki-Laki 45 SMA 15 
48 Mustari Laki-Laki 42 SMA 15 




Laki-Laki 25 SMA 3 
51 Asram Asdar Laki-Laki 26 SMA 3 
52 Feri Ardiansyah Laki-Laki 25 SMA 6 
53 Husain Laki-Laki 28 SMA 11 
54 Suyudi Laki-Laki 29 SMA 11 
55 Sumarlin Laki-Laki 20 SMA 2 
56 Mustakim Laki-Laki 27 SMA 3 




Laki-Laki 32 SMA 10 
59 Jane Isaura Perempuan 29 D4 4 





61 Ayu Ratnasari Perempuan 35 D4 10 
62 Andriani K  Perempuan 35 D3 11 
63 Lilis Anugrah Perempuan 33 S1 8 
64 Jihan Rihani Perempuan 28 S1 4 
65 Husna Riri M Perempuan 45 S1 20 
66 Latifa Husni Perempuan 35 D3 10 
67 Yuslinda Amir Perempuan 44 S1 20 
68 Nasiyah Saad Perempuan 39 S1 15 
69 Umrah Talha Perempuan 41 S1 15 










X   Z   Y 
X
1 
X2 X3 X4 X5 X6 X   Z1 Z2 Z3 Z4 Z5 Z6 Z7 Z8 Z9 Z10 Z   Y1 Y2 Y3 Y4 Y5 Y6 Y 
1 5 5 5 5 5 5 30 
 
5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 48 
 
5 5 5 5 5 5 30 
2 4 4 4 3 3 4 22 
 
3 4 5 5 4 4 4 4 5 4 49 
 
4 4 5 5 4 4 26 
3 5 5 4 5 4 5 28 
 
4 4 5 5 4 4 5 4 5 5 50 
 
4 4 5 5 5 5 28 
4 5 5 5 5 5 5 30 
 
5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 46 
 
5 5 5 5 5 5 30 
5 3 3 4 3 3 3 19 
 
3 3 3 3 4 4 3 3 3 3 49 
 
3 4 3 3 4 4 21 
6 3 2 3 3 3 2 16 
 
3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 40 
 
4 3 4 4 3 3 21 
7 5 4 5 4 5 4 27 
 
5 5 4 4 5 5 5 5 5 5 45 
 
5 5 4 4 4 5 27 
8 5 5 5 5 5 5 30 
 
5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 49 
 
5 5 5 5 5 5 30 
9 4 4 4 4 4 4 24 
 
4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 40 
 
4 4 4 4 4 4 24 
10 5 5 5 5 5 5 30 
 
5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 49 
 
5 5 5 5 5 5 30 
11 3 3 4 4 3 5 22 
 
3 5 4 4 4 3 3 5 3 3 41 
 
4 4 4 4 4 4 24 
12 4 4 4 3 3 4 22 
 
3 5 5 5 4 4 4 5 4 4 47 
 
4 4 5 5 4 4 26 
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5 4 4 5 3 5 21 
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5 5 5 5 5 5 30 
17 4 1 4 4 3 4 20 
 
3 4 3 3 4 4 3 4 5 4 42 
 





18 4 3 4 4 4 3 22 
 
4 4 3 3 3 3 4 4 4 3 40 
 
4 4 3 3 3 4 21 
19 4 4 3 3 3 3 20 
 
3 4 3 3 3 3 3 4 4 5 44 
 
3 3 3 3 3 3 18 
20 5 5 5 5 3 3 26 
 
3 5 5 5 5 4 3 5 5 5 40 
 
4 5 5 5 3 4 26 
21 3 3 3 3 4 4 20 
 
4 3 3 4 4 4 3 3 3 3 42 
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5 5 5 5 5 5 30 
23 4 4 4 3 3 4 22 
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33 5 4 4 4 4 4 25 
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34 5 3 3 3 4 3 21 
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3 3 4 3 3 3 19 
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3 4 5 5 2 3 22 
36 3 4 4 3 3 3 20 
 
3 3 4 3 4 2 3 3 5 5 37 
 
4 4 4 3 2 3 20 
37 4 3 3 4 4 4 22 
 
2 5 4 4 4 3 3 5 4 4 43 
 
4 3 4 4 4 3 22 
38 3 3 3 3 3 3 18 
 
3 4 3 4 5 4 4 4 5 5 46 
 
4 3 3 4 5 3 22 
39 4 5 3 4 4 4 24 
 
2 5 4 3 4 2 3 5 4 4 45 
 
4 3 4 3 2 3 19 
40 3 4 3 3 3 3 19 
 
3 4 4 3 4 3 3 4 4 5 43 
 
4 3 4 3 4 3 21 
41 4 5 4 3 4 3 23 
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42 4 5 4 5 5 4 27 
 
4 5 4 4 4 4 4 5 5 5 39 
 
5 4 4 4 5 5 27 
43 4 4 3 4 3 3 21 
 
3 3 3 4 3 3 4 3 3 4 47 
 
3 3 3 4 4 3 20 
44 4 4 4 4 4 3 23 
 
3 5 5 5 5 5 5 5 5 5 44 
 
5 4 5 5 4 5 28 
45 3 3 5 4 5 4 24 
 
4 4 4 4 5 4 5 4 4 5 43 
 
5 5 4 4 4 4 26 
46 3 3 3 4 3 4 20 
 
2 3 3 3 2 4 2 3 4 3 42 
 
3 3 3 3 1 3 16 
47 4 4 4 4 4 4 24 
 
4 4 5 5 5 5 5 4 4 4 38 
 
4 4 5 5 5 5 28 
48 3 4 4 4 4 4 23 
 
4 4 5 5 5 5 5 4 4 4 42 
 
5 4 5 5 4 4 27 
49 4 1 4 3 4 4 20 
 
2 2 3 4 3 3 4 2 5 2 39 
 
4 4 3 4 3 5 23 
50 4 4 3 3 4 5 23 
 
5 3 3 4 3 4 4 3 5 4 42 
 
3 3 3 4 2 4 19 
51 4 3 4 4 4 5 24 
 
5 2 4 3 2 2 5 2 4 2 50 
 
4 2 4 3 3 2 18 
52 5 4 4 5 4 3 25 
 
3 5 4 5 4 4 5 5 4 4 45 
 
4 4 4 5 3 3 23 
53 4 4 3 3 4 3 21 
 
3 4 3 3 3 2 3 4 3 4 46 
 
4 3 3 3 3 3 19 
54 4 4 3 4 4 4 23 
 
2 5 4 5 4 4 5 5 4 4 45 
 
2 3 4 5 2 2 18 
55 3 3 3 3 4 4 20 
 
4 3 3 4 4 4 4 3 3 3 42 
 
3 3 3 4 4 3 20 
56 5 5 3 3 1 5 22 
 
5 5 3 2 4 3 3 5 5 5 44 
 
3 3 3 2 5 3 19 
57 3 4 4 3 4 3 21 
 
3 2 4 3 3 3 2 2 4 3 42 
 
5 4 4 3 4 3 23 
58 5 5 5 5 5 5 30 
 
5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 46 
 
5 5 5 5 5 5 30 
59 4 3 4 5 3 1 20 
 
3 3 4 3 3 3 4 3 5 4 44 
 
5 4 4 3 1 3 20 
60 5 5 5 3 5 5 28 
 
5 3 5 3 5 5 5 3 3 3 40 
 
4 5 5 3 5 5 27 
61 5 4 4 4 3 4 24 
 
2 4 4 4 4 2 3 4 5 5 37 
 
4 4 4 4 1 4 21 
62 3 3 3 4 4 4 21 
 
3 5 3 3 5 5 5 5 4 3 41 
 
3 3 3 3 3 5 20 
63 5 3 4 4 4 3 23 
 
3 5 3 3 3 3 3 5 5 5 38 
 
3 4 3 3 5 3 21 
64 4 3 3 4 3 3 20 
 
3 5 4 5 3 4 5 5 3 3 40 
 
3 3 4 5 2 4 21 
65 5 5 5 5 5 5 30 
 
5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 50 
 





66 4 4 4 4 4 4 24 
 
4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 40 
 
4 4 4 4 4 4 24 
67 5 4 5 5 5 5 29 
 
4 4 4 4 4 4 4 4 3 3 38 
 
3 3 3 3 3 3 18 
68 3 3 5 4 5 4 24 
 
4 4 4 4 5 4 5 4 4 5 43 
 
5 5 4 4 4 4 26 
69 3 4 4 3 4 3 21 
 
3 2 4 3 3 3 2 2 4 3 29 
 
5 4 4 3 4 3 23 
70 2 3 3 4 3 3 18 
 
3 4 4 3 4 3 3 4 4 4 37 
 





















N Minimum Maximum Mean Std. Deviation 
Fear of Success 70 16 30 23,46 3,666 
Motivasi Berprestasi 70 29 50 42,87 3,989 
Pengembangan Karir 70 16 30 23,36 3,938 
Valid N (listwise) 70 
    
 
2. Statistik Deskriptif Pernyataan 













1 X1 -  1 19 28 22 70  
2 X2 3 1  22 26 18 70  
3 X3 - - 22 30 18 70 
4 X4 - - 23 29 18 70 
5 X5 1 -  21 31 17 70 
6 X6 1 1 21 29 18 70 
 
 Deskriptif Variabel Motivasi Berprestasi 










1 Z1 -  11 27 16 16 70  
2 Z2 - 4 11 21 34 70  
3 Z3 1 - 18 31 20 70 
4 Z4 - 1 22 24 23 70 
5 Z5 - 2  15 27 26 70 





7 Z7 - 3 24 19 24 70 
8 Z8 - 4 11 21 34 70 
9 Z9 - - 10 28 32 70 
10 Z10 - 2 14 26 28 70 
 













1 Y1 -  - - 69 1 70  
2 Y2 - 2  23 28 17 70  
3 Y3 1 - 19 30 20 70 
4 Y4 - 1 22 23 24 70 
5 Y5 3 9  17 23 18 70 




















Frekuensi Variabel Fear of Success 
X1 
 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 
Percent 
Valid 
2 1 1,4 1,4 1,4 
3 19 27,1 27,1 28,6 
4 28 40,0 40,0 68,6 
5 22 31,4 31,4 100,0 
Total 70 100,0 100,0  
 
X2 
 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 
Percent 
Valid 
1 3 4,3 4,3 4,3 
2 1 1,4 1,4 5,7 
3 22 31,4 31,4 37,1 
4 26 37,1 37,1 74,3 
5 18 25,7 25,7 100,0 
Total 70 100,0 100,0  
 
X3 
 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 
Percent 
Valid 
3 22 31,4 31,4 31,4 
4 30 42,9 42,9 74,3 
5 18 25,7 25,7 100,0 
Total 












 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 
Percent 
Valid 
3 23 32,9 32,9 32,9 
4 29 41,4 41,4 74,3 
5 18 25,7 25,7 100,0 
Total 70 100,0 100,0  
 
X5 
 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 
Percent 
Valid 
1 1 1,4 1,4 1,4 
3 21 30,0 30,0 31,4 
4 31 44,3 44,3 75,7 
5 17 24,3 24,3 100,0 
Total 70 100,0 100,0  
 
X6 
 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 
Percent 
Valid 
1 1 1,4 1,4 1,4 
2 1 1,4 1,4 2,9 
3 21 30,0 30,0 32,9 
4 29 41,4 41,4 74,3 
5 18 25,7 25,7 100,0 
Total 70 100,0 100,0  
 
                                 Frekuensi variabel Motivasi Berprestasi 
Z1 
 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 
Percent 
Valid 
2 11 15,7 15,7 15,7 
3 27 38,6 38,6 54,3 
4 16 22,9 22,9 77,1 





Total 70 100,0 100,0  
 
Z2 
 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 
Percent 
Valid 
2 4 5,7 5,7 5,7 
3 11 15,7 15,7 21,4 
4 21 30,0 30,0 51,4 
5 34 48,6 48,6 100,0 
Total 70 100,0 100,0  
 
Z3 
 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 
Percent 
Valid 
1 1 1,4 1,4 1,4 
3 18 25,7 25,7 27,1 
4 31 44,3 44,3 71,4 
5 20 28,6 28,6 100,0 
Total 70 100,0 100,0  
 
Z4 
 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 
Percent 
Valid 
2 1 1,4 1,4 1,4 
3 22 31,4 31,4 32,9 
4 24 34,3 34,3 67,1 
5 23 32,9 32,9 100,0 
Total 70 100,0 100,0  
 
Z5 
 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 
Percent 
Valid 
2 2 2,9 2,9 2,9 
3 15 21,4 21,4 24,3 
4 27 38,6 38,6 62,9 
5 26 37,1 37,1 100,0 







 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 
Percent 
Valid 
2 6 8,6 8,6 8,6 
3 16 22,9 22,9 31,4 
4 30 42,9 42,9 74,3 
5 18 25,7 25,7 100,0 
Total 70 100,0 100,0  
 
Z7 
 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 
Percent 
Valid 
2 3 4,3 4,3 4,3 
3 24 34,3 34,3 38,6 
4 19 27,1 27,1 65,7 
5 24 34,3 34,3 100,0 
Total 70 100,0 100,0  
 
Z8 
 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 
Percent 
Valid 
2 4 5,7 5,7 5,7 
3 11 15,7 15,7 21,4 
4 21 30,0 30,0 51,4 
5 34 48,6 48,6 100,0 
Total 70 100,0 100,0  
 
Z9 
 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 
Percent 
Valid 
3 10 14,3 14,3 14,3 
4 28 40,0 40,0 54,3 
5 32 45,7 45,7 100,0 








 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 
Percent 
Valid 
2 2 2,9 2,9 2,9 
3 14 20,0 20,0 22,9 
4 26 37,1 37,1 60,0 
5 28 40,0 40,0 100,0 
Total 70 100,0 100,0  
 
 Frekuensi Variabel Pengembangan Karir 
Y1 
 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 
Percent 
Valid 
2 1 1,4 1,4 1,4 
3 17 24,3 24,3 25,7 
4 28 40,0 40,0 65,7 
5 24 34,3 34,3 100,0 
Total 70 100,0 100,0  
 
Y2 
 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 
Percent 
Valid 
2 2 2,9 2,9 2,9 
3 23 32,9 32,9 35,7 
4 28 40,0 40,0 75,7 
5 17 24,3 24,3 100,0 
Total 70 100,0 100,0  
 
Y3 
 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 
Percent 
Valid 
1 1 1,4 1,4 1,4 
3 19 27,1 27,1 28,6 
4 30 42,9 42,9 71,4 
5 20 28,6 28,6 100,0 







 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 
Percent 
Valid 
2 1 1,4 1,4 1,4 
3 22 31,4 31,4 32,9 
4 23 32,9 32,9 65,7 
5 24 34,3 34,3 100,0 
Tota
l 
70 100,0 100,0  
 
Y5 
 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 
Percent 
Valid 
1 3 4,3 4,3 4,3 
2 9 12,9 12,9 17,1 
3 17 24,3 24,3 41,4 
4 23 32,9 32,9 74,3 
5 18 25,7 25,7 100,0 
Total 70 100,0 100,0  
 
Y6 
 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 
Percent 
Valid 
2 3 4,3 4,3 4,3 
3 22 31,4 31,4 35,7 
4 25 35,7 35,7 71,4 
5 20 28,6 28,6 100,0 









UJI KUALITAS DATA 
A. Uji Validitas 
 
1. Variabel Fear of Success 
 
Correlations 























Sig. (2-tailed)  ,000 ,000 ,000 ,009 ,001 ,000 























Sig. (2-tailed) ,000  ,000 ,001 ,002 ,001 ,000 























Sig. (2-tailed) ,000 ,000  ,000 ,000 ,000 ,000 























Sig. (2-tailed) ,000 ,001 ,000  ,000 ,001 ,000 

























Sig. (2-tailed) ,009 ,002 ,000 ,000  ,000 ,000 

























Sig. (2-tailed) ,001 ,001 ,000 ,001 ,000  ,000 



































70 70 70 70 70 70 70 
**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 
 
2. Variabel Motivasi Berprestasi 
Correlations 






































 ,000 ,001 ,003 ,015 ,000 ,044 ,002 ,001 ,374 ,000 










































,000  ,000 ,000 ,000 ,000 ,002 ,000 ,011 ,005 ,000 





































,001 ,000  ,001 ,012 ,003 ,011 ,000 ,001 ,211 ,000 





































,003 ,000 ,001  ,000 ,000 ,001 ,000 ,186 ,357 ,000 






































,015 ,000 ,012 ,000  ,000 ,001 ,000 ,013 ,029 ,000 



































,000 ,000 ,003 ,000 ,000  ,029 ,000 ,053 ,319 ,000 



































,044 ,002 ,011 ,001 ,001 ,029  ,001 ,078 ,593 ,000 







































,002 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,001  ,015 ,147 ,000 


























,001 ,011 ,001 ,186 ,013 ,053 ,078 ,015  ,001 ,000 




















,374 ,005 ,211 ,357 ,029 ,319 ,593 ,147 ,001  ,000 






















































,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000  
N 
70 70 70 70 70 70 70 70 70 70 70 
**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 














3. Variabel Pengembangan Karir 
Correlations 

























Sig. (2-tailed)  ,000 ,000 ,021 ,000 ,000 ,000 


























Sig. (2-tailed) ,000  ,000 ,001 ,000 ,000 ,000 


























Sig. (2-tailed) ,000 ,000  ,000 ,001 ,000 ,000 




















Sig. (2-tailed) ,021 ,001 ,000  ,060 ,000 ,000 






















Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,001 ,060  ,000 ,000 


























Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,000 ,000 ,000  ,000 































Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000  
N 70 70 70 70 70 70 70 
**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 








B. Uji Reabilitas 
 













3. Variabel Pengembangan Karir 
Reliability Statistics 




















Cronbach's Alpha N of Items 
,824 6 
Reliability Statistics 







UJI ASUMSI KLASIK 





Model Collinearity Statistics 
Tolerance VIF 
1 
Fear of Success ,927 1,079 
Motivasi Berprestasi ,927 1,079 
a. Dependent Variable: Pengembangan Karir 
 




Model R R Square Adjusted R 
Square 






 ,532 ,518 2,733 1,835 
a. Predictors: (Constant), Motivasi Berprestasi, Fear of Success 
b. Dependent Variable: Pengembangan Karir 
 




















Model Unstandardized Coefficients Standardized 
Coefficients 
t Sig. 
B Std. Error Beta 
1 
(Constant) 1,676 2,384  ,703 ,485 
Fear of Success -,025 ,059 -,053 -,420 ,676 
Motivasi Berprestasi ,023 ,055 ,052 ,414 ,680 
a. Dependent Variable: AbsRes 
 


































 ,532 ,518 2,733 
a. Predictors: (Constant), Motivasi Berprestasi, Fear of Success 





Model Sum of Squares df Mean Square F Sig. 
1 
Regression 569,577 2 284,788 38,124 ,000
b
 
Residual 500,495 67 7,470   
Total 1070,071 69    
a. Dependent Variable: Pengembangan Karir 






Model Unstandardized Coefficients Standardized 
Coefficients 
t Sig. 
B Std. Error Beta 
1 
(Constant) 4,334 3,746  1,157 ,251 
Fear of Success ,778 ,093 ,724 8,347 ,000 
Motivasi 
Berprestasi 
,018 ,086 ,018 ,209 ,835 

















Model R R Square Adjusted R Square Std. Error of the Estimate 
1 ,730
a
 ,532 ,511 2,753 
a. Predictors: (Constant), MODERAT, Fear of Success, Motivasi Berprestasi 





Model Sum of Squares df Mean Square F Sig. 
1 
Regression 569,750 3 189,917 25,053 ,000
b
 
Residual 500,321 66 7,581   
Total 1070,071 69    
a. Dependent Variable: Pengembangan Karir 






Model Unstandardized Coefficients Standardized 
Coefficients 
t Sig. 
B Std. Error Beta 
1 
(Constant) 4,452 3,853  1,155 ,252 
Fear of Success ,780 ,095 ,726 8,233 ,000 
Motivasi Berprestasi ,016 ,088 ,016 ,178 ,859 
MODERAT -,068 ,452 -,013 -,151 ,880 
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